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Samenvatting 
 
De laatste jaren krijgt de economische wetenschap steeds meer oog voor gedragsaspecten bij het 
beschrijven, verklaren en/of voorspellen van (waargenomen) verschijnselen. Het woord ‘behavioral’ krijgt 
zo een steeds prominentere plaats binnen de verschillende wetenschapsgebieden. Zo is er bijvoorbeeld 
Behavioral Financial Management dat zich als wetenschappelijke stroming bezig houdt met 
psychologische aspecten binnen het vakgebied financieel management. Binnen de Standard Finance 
betekent het in de beschouwingen betrekken van inzichten uit de psychologie onder andere dat 
besluitvormers op het gebied van investeringen kunnen worden beïnvloed door zowel economische als 
psychologische factoren. In veel onderzoeken komt namelijk naar voren dat rationele theorieën nog 
steeds geen goede verklaring kunnen geven van de werkelijkheid. Dit verschil tussen theorie en praktijk 
kan wellicht worden verklaard doordat er verondersteld wordt dat besluitvormers (onbegrensd) rationeel 
handelen. 
 
Het doel van het onderhavige onderzoek is om met behulp van het toetsen van de theorie in de praktijk 
een bijdrage te leveren aan de theorievorming rondom behavioral corporate finance. Het onderzoek richt 
zich op de gedragsmatige factoren Organizational Pressure en Disloyalty omdat verwacht wordt dat deze 
factoren doorslaggevend blijken te zijn voor de Escalation Trap. 
 
Het begrip Escalation Trap wordt in dit onderzoek als volgt omschreven: 
Het tegen beter weten in doorgaan met een falend ‘lopend’ project/investering welke rationeel (op 
bedrijfseconomische gronden) beëindigd had moeten worden. Het zogenaamde bij-investeren en nog 
meer verbinden (escalatie van commitment) aan de falende koers (failing course of action, Brockner 1992, 
p.40) dan daarvoor reeds het geval was, wordt Escalation Trap genoemd (Staw & Ross 1987, p.68). Dit 
kan vervolgens de continuïteit van de onderneming in gevaar brengen.  Met Organizational Pressure 
wordt het volgende bedoeld: gevoelde, soms onuitgesproken druk en beïnvloeding vanuit de organisatie 
op het besluitvormingsproces op het gebied van falend lopende investeringen. Onder Disloyalty tot slot 
wordt het volgende verstaan: onenigheid/conflicten worden vermeden binnen groepsbesluitvorming omdat 
het ten koste zou gaan van de harmonie. Een individu wil dit (conflict) graag vermijden en wil niet gezien 
worden als een buitenstaander die in het vervolg wordt gemeden door collega’s. Loyaal gedrag wordt 
namelijk beloond.  
 
Aan de hand van literatuur met betrekking tot Behavioral Finance is gezocht naar de randvoorwaarden en 
uitgangspunten die voor de begrippen ‘Organizational Pressure’ en ‘Disloyalty’ van toepassing zijn. Met 
behulp van deze voorwaarden en uitgangspunten zijn stellingen vastgesteld voor het vaststellen van deze 
gedragsmatige aspecten. Deze stellingen zijn vervolgens opgenomen in een enquête om in de praktijk de 
invloed van Organizational Pressure en Disloyalty op de Escalation Trap bij desinvesteringsbeslissingen 
binnen ondernemingen in Nederland te onderzoeken. Aan de hand van de toetsing van onderstaande 
hypotheses is gekeken of de invloed van Organizational Pressure en Disloyalty op de Escalation Trap bij 
desinvesteringsbeslissingen zoals die blijkt uit de literatuur, ook gevonden werd in de praktijk binnen 
ondernemingen in Nederland. 
 
Nulhypothese: Organizational Pressure is niet van invloed op het optreden van de zogeheten Escalation 
Trap bij falende investeringen binnen bedrijven.  
Hypothese 1: Organizational Pressure is van invloed op het optreden van de zogeheten Escalation Trap 
bij falend lopende investeringen binnen bedrijven. 
 
Nulhypothese: Disloyalty (individuele besluitvorming) is niet van invloed op het optreden van de 
zogeheten Escalation Trap bij falend lopende investeringen binnen bedrijven. 
Hypothese 2a: In geval van individuele besluitvorming is Disloyalty van invloed op het optreden van de 
zogeheten Escalation Trap bij falende lopende investeringen binnen bedrijven. 
 
Nulhypothese: Disloyalty (groepsbesluitvorming) is niet van invloed op het optreden van de zogeheten 
Escalation Trap bij falend lopende investeringen binnen bedrijven. 
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Hypothese 2b: In geval van groepsbesluitvorming is Disloyalty van invloed op het optreden van de 
zogeheten Escalation Trap bij falende lopende investeringen binnen bedrijven. 
 
Nulhypothese: De invloed van Organizational Pressure op de Escalation Trap bij falend lopende 
investeringen binnen bedrijven verschilt niet tussen beslissingen genomen door groepsbesluitvorming 
versus beslissingen genomen door een individuele beslisser. 
Hypothese 3a: De invloed van Organizational Pressure op de Escalation Trap bij falend lopende 
investeringen binnen bedrijven verschilt tussen beslissingen genomen door groepsbesluitvorming versus 
beslissingen genomen door een individuele beslisser. 
 
Nulhypothese: De invloed van Disloyalty op de Escalation Trap bij falend lopende investeringen binnen 
bedrijven verschilt niet tussen beslissingen genomen door groepsbesluitvorming versus beslissingen 
genomen door een individuele beslisser. 
Hypothese 3b: De invloed van Disloyalty op de Escalation Trap bij falend lopende investeringen binnen 
bedrijven verschilt tussen beslissingen genomen door groepsbesluitvorming versus beslissingen genomen 
door een individuele beslisser. 
 
Uit de onderzoeksresultaten komt naar voren dat het gedragsaspect Organizational Pressure van invloed 
is op de zogenaamde Escalation Trap. Hiermee wordt hypothese 1 aanvaard. Daarnaast blijkt de invloed 
van Organizational Pressure op de Escalation Trap bij falende lopende investeringen binnen bedrijven te 
verschillen tussen beslissingen genomen door groepsbesluitvorming versus beslissingen genomen door 
een individuele beslisser. Hiermee wordt hypothese 3a aanvaard. Echter blijkt het gedragsaspect 
Disloyalty (wel binnen individueel maar niet binnen groepsbesluitvorming) niet significant van invloed te 
zijn op de Escalation Trap. Hierdoor worden de hypotheses 2a en 2b verworpen. Daarnaast blijkt de 
invloed van Disloyalty op de Escalation Trap bij falend lopende investeringen binnen bedrijven te 
verschillen tussen beslissingen genomen door groepsbesluitvorming versus beslissingen genomen door 
een individuele beslisser. Hiermee wordt hypothese 3b aanvaard. Zie paragraaf 5.3 voor meer informatie. 
Naar aanleiding van de externe validiteit is een voorbehoud van bovenstaande conclusies hier wel op zijn 
plaats. De steekproef heeft namelijk alleen binnen ondernemingen plaatsgevonden waar collega 
consultants werkzaam zijn. Het zou dus aannemelijk kunnen zijn dat dit niet geldt voor alle 
ondernemingen in Nederland. Daarnaast moet er een voorbehoud gemaakt worden naar aanleiding van 
de constructvaliditeit. De homogeniteitnormen worden voor beide gedragsmatige aspecten niet helemaal 
gehaald. Hetgeen gerede twijfel toelaat over de vraag of in dit onderzoek Organizational Pressure en 
Disloyalty wel echt zijn gemeten zoals is bedoeld.  
 
Op basis van bovenstaande kan nu antwoord worden gegeven op de probleemstelling. Vanuit dit 
onderzoek kan geconcludeerd worden dat het gedragsaspect Organizational Pressure van invloed is op 
de Escalation Trap inzake het besluit om door te gaan met een falend lopende investering. Voor het 
gedragsaspect Disloyalty gaat dit echter niet op. 
 
De praktische bijdrage van het onderzoek is dat het bestaan van de gedragsaspecten Organizational 
Pressure en Disloyalty binnen ondernemingen is aangetoond. Inzicht in deze gedragsaspecten zou de 
besluitvormer(s) in de toekomst kunnen helpen voorkomen door te gaan met een falend lopende 
investering. Voor een manager kan het raadzaam zijn te onderkennen dat de invloed van gedragsmatige 
aspecten er is en erop bedacht zijn besluiten te nemen die op rationele gronden zijn gebaseerd.    
 
Tot slot, in het huidige onderzoek is verband gevonden tussen Organizational Pressure en de Escalation 
Trap. Bij Disloyalty is daar geen sprake van (zie paragraaf 6.1, vraag 3 voor meer informatie). Verder 
onderzoek in andere gedragsaspecten (zoals beschreven in paragraaf 6.1, vraag 1) kan aantonen, al dan 
niet in combinatie, dat deze ook een versterkende werking kunnen hebben op het ontstaan van de 
Escalation Trap. Dit zou onderzocht kunnen worden door bijvoorbeeld ondernemers persoonlijk te 
interviewen om er achter te komen welk andere gedragsmatige aspecten het meest van invloed zijn op het 
besluit door te gaan met een falende lopende investering. 
 
Hier ligt een mogelijk aanknopingspunt en een uitdaging voor vervolgonderzoek.  
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1 Inleiding 
 
De dynamische omgeving waarin bedrijven heden ten dage opereren vraagt om snelle en accurate 
beslissingen. Bedrijven in de private sector streven in het kader van Shareholders Value naar 
waardecreatie (de Jonge, 2005). Om waardecreatie te bereiken zijn investeringen van belang. Echter, 
theoretisch gezien (Duffhues, 1994) kunnen beslissingen om te investeren en/of te desinvesteren 
verstrekkende gevolgen hebben voor ondernemingen. Investeringsbesluiten kunnen er namelijk voor 
zorgen dat een onderneming te maken kan krijgen met investeringen die op de lange termijn niks 
opleveren. Het zogenaamde bij-investeren om projecten dan alsnog te redden kan ertoe leiden dat 
financieel managers terecht komen in een vorm van een Escalation Trap (Staw & Ross, 1987). Foutief 
genomen investeringsbeslissingen kan in het kader van waardemaximalisatie (Shareholders Value) dan 
ook verkeerd uitpakken en in het ergste geval leiden tot faillissement. Ook bij andere doelstellingen zoals 
het streven naar winstmaximalisatie, het voortbrengen van kwalitatief goede producten en/of diensten kan 
een Escalation Trap ontstaan. Daarbij spelen gedragsmatige factoren een rol zoals in hoofdstuk 2 naar 
voren gebracht zal worden.  
 
Directeuren en / of  financieel managers die investeringsbesluiten mogen nemen staan dikwijls onder 
enorme druk vanuit de organisatie (Organizational Pressure) om goed te presteren (Lovallo & 
Kahnemann, 2003). Elk jaar moeten er namelijk betere winst en groei cijfers gepresenteerd worden dan 
het jaar daarvoor. De prognoses hierbij mogen zeker niet tegenvallen gezien de moordende concurrentie. 
Normaliter zou je namelijk verwachten dat de verantwoordelijke bestuurders hierop afgerekend zullen 
worden. Of deze perceptie daadwerkelijk correspondeert met de werkelijkheid zal in het empirisch 
onderzoek terugkomen. Slatter & Lovett 1999 (p.33) noemen het mislukken van grote projecten één van 
de oorzaken van de teloorgang van een onderneming.  
 
De vragen die gesteld kunnen worden naar aanleiding van bovenstaande perceptie van de werkelijkheid 
zijn: Spelen de gedragsaspecten Organizational Pressure en Disloyalty (Lovallo & Kahnemann, 2003, 
p.60) een rol bij de besluitvorming om door te gaan met falende lopende investeringen? En hoe vervallen 
(financieel) managers dan in de zogeheten Escalation Trap?  
 
Dit hoofdstuk beschrijft de achtergrond, aanleiding en relevantie van het onderzoek.  
Paragraaf 1.2 behandelt de doelstelling en het conceptuele model van het onderzoek. Hierin wordt ook de 
centrale onderzoeksvraag met de deelvragen besproken, die uiteindelijk zullen worden beantwoord in 
hoofdstuk 6, “Conclusies en Aanbevelingen”. In paragraaf 1.3 wordt de opzet van het empirisch onderzoek 
besproken waarin beschreven wordt hoe het onderzoek gaat plaatsvinden.  
1.1 Achtergrond en aanleiding van het onderzoek 
De laatste jaren krijgt de economische wetenschap steeds meer oog voor de gedragsaspecten bij het 
beschrijven, verklaren en/of voorspellen van (waargenomen) verschijnselen. Het woord ‘behavioral’ krijgt 
zo een steeds prominentere plaats binnen de verschillende wetenschapsgebieden. Zo is er bijvoorbeeld 
Behavioral Financial Management: ‘Unlike traditional economics, this new discipline does not assume that 
people are perfectly rational, nor does it assume that markets irrationality is due to imperfections in market 
mechanisms. It assumes that market are composed of imperfectly rational players in imperfect markets 
(Hilton (2001) p.37)’. 
  
Binnen de Standard Finance betekent het in de beschouwingen betrekken van inzichten uit de 
psychologie onder andere dat besluitvormers op het gebied van investeringen kunnen worden beïnvloed 
door zowel economische als psychologische factoren. In veel onderzoeken komt namelijk naar voren dat 
rationele theorieën nog steeds geen goede verklaring kunnen geven van de werkelijkheid. Dit verschil 
tussen theorie en praktijk kan wellicht worden verklaard doordat er verondersteld wordt dat besluitvormers 
(onbegrensd) rationeel handelen. Echter, in de werkelijkheid plegen besluitvormers namelijk niet 
onbegrensd rationeel te handelen. Daniel Kahneman kreeg in 2002 voor deze belangwekkende en 
interessante constatering de Nobelprijs voor de Economie. Door deze toekenning is er veel aandacht 
gekomen voor Behavioral Financial Management. 
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Dit onderzoek zal zich gaan richten op Behavioral Corporate Finance. In de literatuur kan Behavioral 
Finance als volgt worden omschreven:  
Het geheel van denkbeelden, modellen en toepassingen waarin gedragstheoretische inzichten worden 
gebruikt ter verklaring van verschijnselen op het gebied van financiering, belegging en vermogensmarkten 
(Tempelaar & Overmeer, 2000, p.342). Behavioral Corporate Finance kan dan gezien worden als het 
geheel van denkbeelden, modellen en toepassingen waarin gedragstheoretische inzichten worden 
gebruikt ter verklaring van verschijnselen op het gebied van ondernemingsfinanciering. 
 
Een aantal aansprekende voorbeelden op het gebied van Behavioral Corporate Finance welke zijn 
ontleend uit het boek van Shefrin (2007) zijn: 
 
Begin jaren 60 begon Sony met het ontwikkelen van de kleuren TV. De bedoeling was het produceren van 
een TV voor het massa publiek. De verkoopprijs moest dan zo laag mogelijk gehouden worden. Echter, de 
productiekosten waren twee keer zo hoog dan de verkoopprijs. Ibuka, een van de oprichters van Sony, 
besloot desondanks door te gaan met investeren in het project. Ondanks dat Morita, de andere oprichter 
van Sony, het daar niet mee eens was. Dit resulteerde ertoe dat Sony hierdoor op de afgrond van 
faillissement belandde. Ibuka besloot toen pas te stoppen met het project.  
 
Een recenter voorbeeld is die van de CEO, Scott McNealy, van het bedrijf Sun Microsystems. Deze 
besloot in 2001, toen in de VS sprake was van een recessie waarbij men doorgaans gaat snijden in 
kosten om het hoofd boven water te houden, door te gaan met grote investeringen in nieuwe projecten. 
Wat uiteindelijk leidde tot een grote mislukking. Dit had tot gevolg dat Sun Microsystems een derde van 
zijn marktwaarde verloor in 2004.  
 
Een ander aansprekend voorbeeld is die van het farmaceutische bedrijf Merck & Co. De CFO, Judy 
Lewent besloot in 2004 toch door te gaan met investeren in promotie van het medicijn Vioxx ondanks dat 
uit onderzoek naar voren kwam dat het medicijn hartaanvallen/infarcten veroorzaakte. Het gevolg was dat 
het medicijn uiteindelijk uit de markt gehaald moest worden met alle gevolgen van dien. Het bedrijf kreeg 
te maken ontelbare rechtszaken. 
 
De vraag die gesteld kan worden naar aanleiding van bovenstaande voorbeelden is waarom men in de 
projecten blijft bij-investeren ondanks dat duidelijk is dat het project veel meer gaat kosten dan 
oorspronkelijk geraamd was en uiteindelijk verliesgevend zal zijn. Of zoals in het laatste voorbeeld men 
niet meer rationeel handelde bij een investeringsbeslissing. 
 
Het zogenaamde bij-investeren om projecten alsnog te redden, zoals ook uit de voorbeelden naar voren 
kwam, kan ertoe leiden dat financieel managers terecht kunnen komen in een vorm van een Escalation 
Trap (Staw & Ross, 1987, p.68).  
 
Uit het artikel van (White, 1993) komt naar voren dat beslissingen niet alleen door individuen worden 
genomen maar veelal ook door groepen. Veel wetenschappelijke artikelen en/of onderzoeken zijn gericht 
op het individu wat echter niet correspondeert met de werkelijkheid. In het dagelijkse leven blijkt dat vele 
belangrijke beslissingen (onder andere op het gebied van investeringen maar ook op militair en politiek 
vlak) genomen worden door groepen omdat ze te belangrijk zijn om door een individu te laten bepalen. 
Deze belangrijke beslissingen blijken veelal in escalerende situaties genomen te worden. Daarom is het 
praktisch en wetenschappelijk relevant om te onderzoeken of er daadwerkelijk een verschil is tussen 
individuele en groepsbesluitvorming. Deze groepsbesluitvorming blijkt dan vaak onderhevig te zijn aan 
allerlei factoren (White, 1993, p 434). Twee van deze factoren zijn Organizational Pressure en Disloyalty. 
• Organizational Pressure, omdat vele beslissingen onder druk worden genomen. Het kritisch 
denken van individuen binnen een groep wordt vermeden om confrontaties uit de weg te gaan en 
om onenigheid te voorkomen. 
• Disloyalty, omdat disloyaal gedrag niet wordt gewaardeerd binnen de groepsbesluitvorming. Met 
andere woorden, met loyalty wordt bedoeld dat onenigheid/conflicten worden vermeden binnen 
groepsbesluitvorming omdat het ten koste zou gaan van de harmonie. Een individu wil dit conflict 
graag vermijden en wil niet gezien worden als een buitenstaander. Loyaal gedrag wordt namelijk 
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beloond. Het bewaren van de harmonie binnen een groep kan ertoe leiden dat men in een 
Entrapment terecht komt met Escalation Trap als gevolg.  
 
De begrippen Entrapment en Escalation Trap worden in de literatuur vaak door elkaar heen gebruikt. 
 
In deze scriptie wordt onder het begrip Entrapment het volgende verstaan: 
In veel situaties leidt het volharden in een investeringsbeslissing, bij reeds (falende) lopende investeringen 
die eigenlijk beëindigd zouden moeten worden, tot een escalatie van de risico’s en kunnen de bij-
investeringen tot een groter verlies leiden. De valkuil om in een falende koers te blijven zitten (gevolg van 
commitment aan een falende koers) wordt Entrapment genoemd. Entrapment of Escalation of 
Commitment wordt in literatuur dikwijls als eenzelfde begrip genoemd (Singer 1985, p.197). 
 
Escalation Trap kan als volgt worden omschreven: 
Het tegen beter weten in doorgaan met een falend ‘lopend’ project/investering welke rationeel (op 
bedrijfseconomische gronden) beëindigd had moeten worden. Het zogenaamde bij-investeren en nog 
meer verbinden (escalatie van commitment) aan de falende koers (failing course of action, Brockner 1992, 
p.40) dan daarvoor reeds het geval was, wordt Escalation Trap genoemd (Staw & Ross 1987, p.68). Dit 
kan vervolgens de continuïteit van de onderneming in gevaar brengen.  
 
Conclusie: escalatie of entrapment doet zich alleen bij reeds (falende) lopende investeringen voor die 
eigenlijk beëindigd zouden moeten worden. Het kenmerkende verschil tussen beide is het zogenaamde 
bij-investeren. 
 
Uit het literatuuronderzoek blijkt dat er reeds onderzoek gedaan is naar gedragsmatige factoren. Echter, 
de populatie van het onderzoek bleek meestal uit studenten te bestaan. Of het resultaat van het 
onderzoek daadwerkelijk correspondeert met de werkelijkheid is dan ook de vraag. Het onderzoek zoals 
beschreven in deze scriptie gaat wél uit van de werkelijkheid en heeft hierdoor een meer realistisch 
karakter. De populatie bestaat namelijk uit (teams van) managers in Nederlandse ondernemingen. Mijn 
onderzoek naar de gedragsmatige aspecten Organizational Pressure en Disloyalty levert dan ook een 
bijdrage binnen de theorievorming naar het ontstaan van een Escalation Trap binnen Behavioral 
Corporate Finance. De verwachting is namelijk dat Disloyalty samen met het gedragsmatige aspect 
Organizational Pressure doorslaggevende factoren blijken te zijn voor de Escalation Trap. Dit zal in 
hoofdstuk 3 uitvoerig aan bod komen. 
1.2 Doelstelling en vraagstelling 
De doelstelling van het onderzoek ligt in het vergroten van de algemene kennis van de werkelijkheid. Met 
behulp van de toetsing van de theorie in de praktijk wordt een bijdrage geleverd aan de theorievorming 
rondom Behavioral Corporate Finance door de theorie te toetsen in de praktijk. De kern van het onderzoek 
is een relatie te onderzoeken tussen de gedragsaspecten Organizational Pressure & Disloyalty en de 
Escalation trap. Dit om een bijdrage te leveren aan de theorie.  
 
Aan de hand van de literatuurstudie in hoofdstuk 2 en 3 zal aansluiting worden gezocht in de theorie van 
Behavioral Corporate Finance. Er zal specifiek gekeken worden naar verklaringen met betrekking tot 
besluitvormingen die leiden tot een Escalation Trap. De theorie op het gebied van Escalation Trap zal 
middels literatuurstudie worden onderzocht en getoetst worden aan de besluitvormers binnen 
ondernemingen. Hier wordt specifiek gekeken naar investeringen binnen ondernemingen die niet rationeel 
genomen worden en die leiden tot de Escalation Trap. Niet rationeel wil zeggen dat het gevoel de 
boventoon voert ten opzichte van het ratio. Niet rationeel is een begrip dat niet gemeten kan worden. 
Daarom zal in dit onderzoek het begrip niet rationeel worden geoperationaliseerd aan het begrip escalatie. 
Dit zal gemeten worden aan de hand van een casus (Staw,1976) waarbij dus escalatie gemeten kan 
worden. 
 
De theoretische toetsing van het onderzoek zal gericht zijn op de gedragsmatige aspecten Organizational 
Pressure en Disloyalty betrekking hebbende op de Escalation Trap. Deze zal door middel van een survey 
getoetst worden in de praktijk onder besluitvormers binnen ondernemingen in Nederland. Aan de hand 
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van de toetsing van de hypothesen kan dan gekeken worden of de invloed van Organizational Pressure 
en Disloyalty op de Escalation Trap bij desinvesteringsbeslissingen zoals die blijkt uit de literatuur, ook 
gevonden wordt in de praktijk binnen ondernemingen in Nederland. 
 
Naar aanleiding van bovenstaande kan het gebruikte onderzoekstype het beste als theorietoetsend 
worden bestempeld. 
 
De centrale vragen en de deelvragen van de hoofdstukken 2 en 3 worden beantwoord middels een 
literatuurstudie. Beantwoording van deze vragen is namelijk nodig om de probleemstelling te 
beantwoorden. De probleemstelling luidt als volgt: 
 
Leiden de gedragsmatige aspecten Organizational Pressure en Disloyalty, behorend tot het 
vakgebied Behavioral Corporate Finance, bij Financieel Managers & Managementteams binnen 
ondernemingen in Nederland tot een zogeheten Escalation Trap inzake het besluit om door te gaan 
met een falende lopende investering? 
 
Voor de beantwoording van deze probleemstelling is het onderzoek opgedeeld in twee met elkaar 
samenhangende delen. 
1. de literatuur studie 
2. het empirisch onderzoek 
 
De belangrijkste deelvragen waarvoor antwoord wordt gezocht in de literatuurstudie zijn: 
• Wat is (globaal) de rol van (verschillende) gedragsaspecten op de zogeheten Escalation Trap bij 
een falende lopende investeringsbeslissing? (de beantwoording van deze vraag dient ter 
introductie van de volgende vraag)  
• Wat is (specifiek) de invloed van de gedragsmatige factoren Organizational Pressure en Disloyalty 
op de Escalation Trap bij falende lopende investeringen?  
 
In het empirisch onderzoek wordt het antwoord gezocht op de volgende vraag: 
• Wordt in de literatuur gevonden invloed van de gedragsmatige aspecten Organizational Pressure 
en Disloyalty met de Escalation Trap bij het investeren ook ondersteund in de praktijk binnen 
ondernemingen in Nederland?  
1.3 Opzet van het empirisch onderzoek 
Het onderzoek is empirisch kwantitatief van aard en wordt uitgevoerd onder een significant aantal 
beslissingsverantwoordelijken ten aanzien van (des)investeringen binnen ondernemingen in Nederland. 
Veelal zal dit de Directeur, Financieel Manager of het Managementteam zijn van een onderneming. 
Voor het doen van uitspraken over de populatie wordt er gebruik gemaakt van generaliseerbare 
(inductieve) statistiek (Baarda & de Goede, 1997). Met deze vorm van statistiek kan geanalyseerd worden 
in hoeverre onderzoeksresultaten, die gevonden worden op basis van onderzoek met een steekproef, met 
een zekere foutenmarge, ook gelden voor de gehele onderzoekspopulatie waaruit de steekproef 
getrokken zal worden. 
 
De steekproef zal in eerste instantie selectief zijn bij de keuze van de groepen (individuele managers 
versus groep teambesluitvormers, bijvoorbeeld het bestuur van de onderneming). Echter binnen die 
groepen zal het vervolg van de steekproef aselect zijn. Voor het verdere onderzoek zal een gecodeerde 
vragenlijst worden voorgelegd aan een significant aantal besluitvormers binnen ondernemingen in 
Nederland (Verschuren, Doorewaard, 1998). Alvorens te beginnen zullen de gedragsmatige factoren 
Organizational Pressure, Disloyalty en Escalation Trap geoperationaliseerd moeten worden. Het proces 
van operationaliseren begint altijd door de begrippen eerst te omschrijven/ definiëren.  
Om tot een valide uitspraak te komen zullen er minimaal 30-40 enquêtes per groep (individuele managers 
versus teambesluitvormers) ingevuld moeten worden. De verwachte respons zal een statistisch 
verantwoord beeld moeten geven. De methode van dataverzameling waarvoor gekozen zal worden zal 
dus schriftelijk interviewen zijn. 
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Op basis van de literatuurstudie zal aan het eind van paragraaf 3.5 de hypothese worden opgesomd die 
getoetst wordt aan de hand van de survey. 
 
Aan de hand van de toetsing van desbetreffende hypotheses kan vervolgens gekeken worden of de 
invloed van de gedragsmatige factoren Organizational Pressure en Disloyalty met de Escalation Trap bij 
investeringsbeslissingen zoals die zal blijken uit de literatuur ook wordt ondersteund in de praktijk.  
1.4 Tenslotte 
De aanleiding voor dit onderzoek is in de voorgaande paragrafen beschreven. Na dit inleidende hoofdstuk 
volgen twee hoofdstukken met de resultaten uit het literatuuronderzoek. Hierin wordt in hoofdstuk 2 
globaal de rol van verschillende gedragsaspecten op de zogeheten Escalation Trap bij een 
investeringsbeslissing beschreven. Dit wordt gevolgd door hoofdstuk 3 waarin beschreven wordt wat de 
invloed is van de gedragsmatige factoren Organizational Pressure en Disloyalty op de Escalation Trap bij 
falende lopende investeren. Hoofdstuk 4 beschrijft de gekozen methodologie bij het empirisch onderzoek. 
De resultaten van het empirisch onderzoek bevinden zich in hoofdstuk 5. Tot slot wordt de reflectie over 
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2 Gedragsmatige aspecten en Escalation Trap 
 
In dit hoofdstuk wordt aangeven wat investeringen zijn en wat onder investeringsbeslissingen verstaan 
wordt. Tevens komt het investeringsproces aan bod. Hoe ziet het investeringsproces eruit en aan welke 
selectiecriteria is de investering onderhevig (paragraaf 2.1). Vervolgens wordt aangeven wat verstaan 
wordt onder gedragsmatige factoren (paragraaf 2.2) in de context van Behavioral Finance en wat een 
Escalation Trap (paragraaf 2.3) is en hoe deze ontstaat. In paragraaf 2.3 zal worden aangeven welke 
gedragsmatige factoren in de literatuur in verband worden gebracht met de Escalation Trap (al dan niet bij 
een investeringsbeslissing). 
 
Het doel van dit hoofdstuk is aan te geven welke rol gedragsaspecten spelen bij de Escalation Trap bij 
een investeringsbeslissing.  
2.1 Investeringen  
In deze scriptie wordt onder een investering verstaan een strategische investering. Dit wil zeggen het voor 
de langere termijn vastleggen van vermogen in reële activa (OUNL Cursus Financieel Management 1, 
1999, p. 17) ten behoeve van de uitbreiding van huidige activiteiten, de ontwikkeling van nieuwe 
activiteiten en/of de vervanging van oude productiemiddelen van de onderneming in een omvang en 
richting die bepalend zijn voor de toekomstige positie van de onderneming. Hiertoe kunnen ook zeker 
overnames behoren (Van den Berg, p.10). 
 
Alvorens te kunnen investeren zal eerst het besluit moeten worden genomen om hiertoe over te gaan. 
Onder een investeringsbeslissing wordt dus het wel of niet doorgaan met/aangaan van een investering 
verstaan. 
 
Het proces van investeringsselectie (Heezen & Ammeraal 2006, p.21) kan in een aantal stappen worden 
opgesplitst: 
1. Het ontwikkelen van ideeën voor investeringsprojecten. 
2. De voorbereiding van de investeringsvoorstellen. 
3. Het tussentijds evalueren van bestaande investeringsprojecten. 
4. De beoordeling van de investeringsvoorstellen en het opstellen van de investeringsbegroting. 
5. De uitvoering van de geselecteerde investeringsprojecten. 
6. Het bewaken van de uitgevoerde investeringen en de evaluatie na beëindiging van het 
investeringsproject. 
 
In de eerste fase zal nog geen sprake zijn van escalatie. Dit is namelijk de beginfase van een 
investeringsproces waarbij de vaste procedures gevolgd worden die ervoor moeten zorgen dat alle 
relevante informatie en alternatieven in de beschouwing worden betrokken.  
In de tweede fase gaat het om het kader waarin investeringsvoorstellen ontwikkeld mogen worden. Het 
kader wordt opgesteld vanuit strategische beslissingen. In deze fase en de volgende fase zijn de 
momenten waarop sprake is van een lopend project dat ook nog eens kan falen.  
Hier concentreert het onderzoek zich dan ook op. De derde fase is het punt dat aangrijpt op de falende 
lopende investeringen. Het bij-investeren kan leiden tot verdere escalatie met de Escalation Trap als 
gevolg. In paragraaf 2.3 zal uitvoerig worden behandeld welke verschillende gedragsmatige factoren van 
invloed zijn op verdere escalatie.  
In de vierde fase is de escalatie fase reeds bereikt. Hier is men al in de ban van de Escalation Trap als het 
gaat om falende lopende investeringen. 
 
Fase vijf is de fase waarin geen besluiten meer worden genomen. Hier is alleen sprake van de uitvoering 
van de eerdere twee fases. 
 
Tot slot wordt in fase zes na beëindiging van het investeringsproject geëvalueerd hoe de fases één t/m vijf 
zijn verlopen.  
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In relatie tot de in de Standard Finance gehanteerde ondernemingsdoelstelling (maximalisatie van de 
marktwaarde van de onderneming voor haar aandeelhouders) is de investeringsbeslissing onderhevig aan 
een aantal selectiecriteria. Deze criteria geven aan hoe investeringen worden beoordeeld en 
geselecteerd. We onderscheiden de volgende selectiecriteria:  
• Netto Contante Waarde (NCW); deze wordt berekend door de contante waarde van de 
toekomstige waarde aan het investeringsproject toe te rekenen cashflows te verminderen met het 
bedrag van de initiële investeringsuitgave; 
• Terugverdienperiode; de periode, meestal gemeten in jaren, die verstrijkt voordat de initiële 
investeringsuitgave is terugverdiend uit de cash inflows. 
• Gedisconteerde terugverdienperiode; betreft een aangepaste versie van de hierboven genoemde 
terugverdienperiode. 
• Gemiddelde boekhoudkundige rentabiliteit; de gemiddelde jaarwinst gedeeld door het gemiddelde 
geïnvesteerd vermogen. 
• Interne rentevoet; is de disconteringsvoet waarbij de NCW gelijk is aan nul. 
 
Binnen de Standard Finance wordt de NCW methode gezien als de methode met de minste bezwaren in 
vergelijking met de andere genoemde selectiecriteria. Omdat er wordt gestreefd naar maximalisatie van 
de marktwaarde van de onderneming voor haar aandeelhouders kan in dit geval ‘capital budgeting’ in feite 
worden gezien als het zoeken naar investeringsprojecten met een positieve NCW (Financieel 
Management 1, 1999, p.70).  
 
Naar aanleiding van bovenstaande kan worden geconcludeerd dat volgens de Standard Finance het 
nemen van de investeringsbeslissing is gestandaardiseerd volgens een bepaald proces en bepaalde 
selectiecriteria. Deze criteria geven aan hoe investeringen worden beoordeeld en geselecteerd. Hier zijn 
rationeel gezien niet veel afwijkingen in mogelijk. 
2.2 Gedragsmatige aspecten 
In vergelijking met Standard Finance spelen binnen het vakgebied Behavioral Finance andere criteria een 
rol inzake een investeringsbeslissing. Dit komt doordat de praktijk niet overeenkomt met Standard Finance 
en dat Behavioral Finance (in tegenstelling tot Standard Finance) tracht om juist die financieringspraktijk te 
beschrijven. 
  
Vanuit de psychologie worden een aantal kenmerken van en inzichten in de besluitvorming en 
oordeelsvorming van individuen aangedragen die (gezamenlijk) kunnen verklaren waarom in de praktijk 
minder rationeel wordt gehandeld dan de gangbare economische theorieën veronderstellen. Het gaat 
volgens Shefrin (2007, p.1) om de volgende psychologische fenomenen: biases, heurististieken en 
framing effects. Deze psychologische fenomenen zullen in de volgende subparagrafen worden toegelicht. 
2.2.1 Biases  
Stelselmatige vertekeningen (biases) en emotie bij het nemen van beslissingen tasten bij beleggers hun 
welvaart aan. Beleggers die vatbaar zijn voor deze bias nemen risico’s die ze niet erkennen, ervaren 
uitkomsten waar ze niet op gerekend hadden, zijn vatbaar voor handelen dat niet kan worden 
gerechtvaardigd en geven uiteindelijk zichzelf of anderen de schuld als de uitkomst van de belegging 
nadelig is (Kahneman & Riepe p.2). Deze biases zijn de oorzaak waarom beleggers in de praktijk 
begrensd rationeel handelen. 
 
De oorsprong voor een deel van de psychologische biases ligt in de Prospect Theory. Deze werd door 
Kahneman & Tversky in 1979 opgesteld en wordt verondersteld de meest volledige benadering te zijn 
voor de onderbouwing van het keuzegedrag van een individu. Deze theorie beschrijft dat het fundament 
van beslissingen wordt gevormd door psychologische waarden en kansen. In de Prospect Theory wordt 
specifiek beschreven waarom en hoe psychologische (subjectieve) waarden en kansen afwijken van 
objectieve waarden en kansen. De Prospect Theory geeft een descriptief raamwerk (framing) over de 
wijze waarop mensen keuzes maken onder risico en onzekerheid (Baker, Nofsinger 2002, p99). In de 
Prospect Theory worden twee fases in de besluitvorming onderscheiden: de fase van ‘framing & editing’, 
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en de fase van ‘evaluation’. De bewerkingsfase organiseert, simplificeert en herformuleert de verwachting. 
De fase van evaluatie betreft het vaststellen van de voorkeursordening. Deze wordt beheerst door een 
asymmetrische houding van beslissers ten opzichte van verliezen en van winsten. Deze asymmetrie vloeit 
allereerst voort uit het verschijnsel ‘loss aversion’: een verlies van een bepaalde omvang brengt een groter 
mate van ongenoegen (‘regret’) teweeg, dan de mate van genoegen die zou worden ontleend aan een 
winst van dezelfde omvang. In de tweede plaats is er sprake van een asymmetrische risicohouding: bij de 
beoordeling van winsten vertonen beslissers risicoafkeer, terwijl zij in een situatie van verlies geneigd zijn 
tot risicozoekend gedrag (Van den Berg, p 18). Bovenstaande houdt in dat bij het toetsen van de 
probleemstelling die uitsluitend gericht is op falende lopende investeringen rekening gehouden moet 
worden met het ’verlies mijden’ en ‘risico nemen in verliessituatie’. Te meer omdat anders foutieve 
conclusies getrokken zouden kunnen worden uit de resultaten van het onderzoek omdat er sprake van 
asymmetrische houding zou kunnen zijn. 
 
Het onderzoek van Baker en Nofsinger (2002, p.99) is gericht op de verklaring van het verschil tussen 
rationeel gedrag zoals voorgeschreven vanuit de Standard Finance en het werkelijk gedrag van 
beleggers. Van den Berg (p. 18) zegt hierover het volgende: 
“De verklaring wordt bestudeerd vanuit Behavioral Finance. Deze biases worden als oorzaak genoemd 
waaraan iedere belegger blootstaat. In een breder verband kunnen deze oorzaken worden aangevoerd 
als verklaring voor de afwijking tussen rationeel gedrag en daadwerkelijk gedrag en geldt deze dus niet, 
hoewel hiernaar veel onderzoek is verricht (Baker & Nofsinger, Gervais & Odean), alleen voor beleggers. 
Onderzoek binnen zowel de psychologische besliskunde als de cognitieve sociale psychologie laat echter 
zien dat het eerder regel dan uitzondering is. We passen voortdurend vuistregels toe en versimpelen het 
beslisproces (Vonk, 2001, p.365). Onderzoek van Statman en Caldwell (1987, p.14) richt zich specifiek op 
de aspecten vanuit de Corporate Finance en toont aan dat biases eveneens van toepassing zijn bij de 
besluitvorming in de ondernemingen. Het uitgangspunt, dat de genoemde verklaringen voor de afwijking 
van rationeel gedrag (biases) eveneens gelden voor managers die investeringen verrichten binnen 
ondernemingen en niet alleen voor de beleggers, is derhalve gerechtvaardigd. Dit uitgangspunt wordt 
daarom bij deze scriptie gehanteerd. Er is echter, zoals uit de bovenstaande uiteenzetting blijkt, een grote 
hoeveelheid aan biases waaraan ieder manager onderhevig is. Er is niet een bias vast te stellen welke als 
oorzaak kan worden aangemerkt. Er kan sprake zijn van een combinatie van biases.” 
2.2.2 Heuristieken 
Het gebruik van psychologische heuristieken impliceert dat beslissers zoeken naar bekende of vermeende 
patronen in de situaties waarmee ze te maken krijgen. Een onderkend patroon leidt in de regel tot het 
toepassen van bepaalde gedragsregels die, op grond van gewoonte of ervaring, passend worden geacht 
bij dit patroon. Daarmee krijgt het gebruik van heuristieken bij de beoordeling van situaties het karakter 
van het toepassen van mentale vuistregels (Tempelaar & Overmeer 2000, p.343).  
2.2.3 Framing 
Framing duidt op de mentale vormgeving van het probleem of de situatie, waarvoor de begrensd rationele 
beslisser zich gesteld ziet. Het framingmechanisme reguleert als het ware de perceptie: de aandacht 
wordt erdoor gericht en de analyse van de situatie wordt erdoor vereenvoudigd. Beslissers hebben de 
neiging om probleemsituaties op een beperkte wijze te definiëren (framen), en niet op een veelomvattende 
wijze. Deze beperkte wijze betreft zowel de verzameling mogelijkheden (alternatieven) alsook de 
relevante doelstellingen (preferenties). Daarmee wordt het zoeken naar bevredigende oplossingen in de 
hand gewerkt. Beslissers hebben de neiging te volharden in hun mentale frames, vooral als deze bij 
herhaling hun bruikbaarheid hebben bewezen. Frames worden niet alleen ‘intern’ ontwikkeld, maar 
berusten ook op beïnvloeding door anderen, met name degenen met wie men geneigd is te vergelijken 
(zoals superieuren, collega’s, beroepsgenoten). (Tempelaar & Overmeer 2000, p.343).  
 
Het Framing effect kan als volgt worden beschreven: de verschillende manieren waarop individuen 
omgaan met risico in verliessituaties heeft een belangrijk gevolg voor de presentatie van keuzeproblemen. 
De beslissingen die individuen nemen blijken afhankelijk te zijn van de manier waarop een vraag wordt 
gesteld. Als een vraag geformuleerd is in termen van verlies heeft die een grotere invloed dan wanneer 
exact dezelfde uitkomst wordt geformuleerd in termen van winst. 
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2.2.4 Voorbeelden gedragsmatige aspecten 
Tot de psychologische fenomenen biases, heuristieken en framing behoren volgens Shefrin (2007, p.2) 
onder andere onderstaande gedragsmatige aspecten: 
 
Biases: 
• Excessive optimism; in het algemeen bezitten managers excessief optimisme. Zij overschatten 
vaak de positieve uitkomsten en onderschatten de negatieve.  
• Overconfidence; inhoudende dat voorspellingen van professionals van slechte kwaliteit kunnen 
zijn, maar desondanks grote invloed hebben. Men maakt meer fouten dan men gelooft en ziet 
zichzelf beter dan gemiddeld. 
• Confirmation bias; waarbij individuen op selectieve wijze informatie verzamelen en interpreteren. 
• Illusion of control; hier wordt ervan uitgegaan dat individuen hun controle over resultaten 
overschatten. Het overdrijven van het controlegevoel over gebeurtenissen. 
 
Heuristieken: 
• Representativeness; beslissers laten zich bij hun oordeelsvorming vooral leiden door opvallende 
en herkenbare aspecten van verschijnselen of ontwikkelingen. Men is geneigd tot stereotypering. 
• Availability; dit houdt verband met het gemak waarmee men zich iets voor de geest kan halen. Zo 
zullen bijvoorbeeld recente informatie en saillante gebeurtenissen een relatief grote invloed 
hebben op de perceptie van nieuwe informatie en op de vorming van verwachtingen. 
• Adjustment from anchoring; dit duidt op het relatief grote gewicht dat bij de perceptie wordt 
ingenomen door een eenmaal gekozen uitgangspunt, de opgedane ervaring en dergelijke. Deze 
heuristiek wordt in verband gebracht met de neiging tot conservatisme, die een belangrijke rol kan 
spelen bij de menselijke oordeelsvorming.  
• Affect; op gevoel handelen en niet op basis van feiten. 
 
Het mag duidelijk zijn dat uit de gegeven karakterisering de eerste drie heuristieken met elkaar onderling 
samenhangen en beïnvloeden ((Tempelaar & Overmeer 2000, p.352). 
 
Framing effects: 
• Loss aversion; een verlies van een bepaalde omvang brengt een grotere mate van ongenoegen 
(‘regret’) teweeg, dan de mate van genoegen die zou worden ontleend aan een winst van 
dezelfde omvang. 
• Aversion to a sure loss; mensen zijn bereid een meer dan acceptabel risico te nemen om een 
zekere verlies te vermijden.  
 
Het rekening houden met zulke gedragsaspecten kan een bijdrage leveren aan het beschrijven, verklaren 
en/of voorspellen van het in werkelijkheid dikwijls geconstateerde verschijnsel van escalatie van 
verlieslatende/falende investeringsprojecten.  
 
De conclusie volgens de theorie van Behavioral Finance is dat investeringsbeslissingen onderhevig zijn 
aan allerlei psychologische fenomenen. Waaronder biases, heuristieken en framing. Deze zorgen ervoor 
dat minder rationeel gehandeld wordt dan verwacht. 
2.3 Escalation Trap  
Uit schaars empirisch onderzoek (o.a. Lovallo & Kahneman, 2003, Staw & Ross, 1987) binnen het 
vakgebied Behavioral Finance is gebleken dat het nemen van desinvesteringsbeslissingen problemen kan 
opleveren. En dan niet zozeer indien de beslissing om de exploitatie van een project te beëindigen 
conform de indertijd opgestelde planning wordt genomen, maar veeleer indien wordt afgeweken van deze 
planning. Dit kan het geval zijn wanneer de exploitatie van het investeringsproject in het verleden 
teleurstellende resultaten te zien heeft gegeven en er bovendien geen uitzicht is op verbetering in de 
toekomst. Uiteraard kan deze gang van zaken te wijten zijn aan diverse externe omstandigheden zoals 
valutaire tegenwind, doch het kan ook zijn dat de indertijd genomen beslissingen om te investeren op 
onjuiste gronden is genomen en zoals in de vorige paragraaf naar voren kwam, gedragsmatige factoren 
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van invloed zijn op de genomen beslissingen. In zo’n situatie kan er sprake zijn van onkunde dan wel van 
onwil bij de betrokken managers om te beseffen (tegenover zichzelf en tegenover de omgeving) dan wel 
te erkennen dat er fouten zijn gemaakt bij de oorspronkelijke investeringsbeslissing. Eén en ander kan 
ertoe leiden dat deze managers in de zogeheten Escalation Trap vallen. 
 
Het begrip Escalation Trap is al in het vorige hoofdstuk besproken. Hierbij is ook het verschil tussen 
escalatie en entrapment aan bod gekomen. Ter verduidelijking volgt hieronder nogmaals een beschrijving 
van het begrip Escalation Trap zoals deze gebruikt gaat worden binnen het onderzoek. 
 
Het tegen beter weten in doorgaan met een falend lopend project/investering welke rationeel (op 
bedrijfseconomische gronden) beëindigd had moet worden. Het zogenaamde bij-investeren en nog meer 
verbinden (escalatie van commitment) aan de falende koers (failing course of action, Brockner 1992, p.40) 
dan daarvoor reeds het geval was wordt Escalation Trap genoemd (Staw & Ross 1987, p.68). Dit kan 
vervolgens de continuïteit van de onderneming in gevaar brengen.  
 
In paragraaf 2.1 kwam naar voren dat binnen het proces van investeringsselectie de derde fase het punt is 
dat aangrijpt op de falende lopende investeringen. Hieronder zal worden behandeld welke verschillende 
gedragsmatige factoren kunnen leiden tot verdere escalatie met de hierboven beschreven Escalation Trap 
als gevolg. 
 
Een Escalation Trap ontstaat doordat er begrensd rationele besluiten worden genomen.  
De belangrijkste gedragsmatige factoren die in verband worden gebracht met de Escalation Trap zijn de 
volgende: 
 
• Sunk Costs:  
Reeds gedane investeringen zouden geen invloed op toekomstige besluiten moeten hebben. 
Echter, in de praktijk blijkt dit niet altijd zo te zijn. Dit blijkt uit het volgende voorbeeld van Arkes en 
Blumer (1985): het vermijden van het gevaar op de weg voor een sneeuwstorm zou belangrijker 
moeten zijn dan het plezier die men zou beleven aan een concert dat reeds betaald is.  
Sunk Costs zijn dus uitgaven die in het verleden zijn gedaan en om die reden niet meer ongedaan 
zijn te maken. Deze uitgaven zijn daarom niet relevant voor het nemen van beslissingen met 
betrekking tot een nieuw investeringsproject, en dat dienen ze derhalve niet te worden. Echter, in 
de praktijk blijkt het tegengestelde het geval te zijn. Het rationeel denken wordt hierdoor 
ondermijnd wat verdere escalatie tot gevolg kan hebben.  
Uit het onderzoek van Juliusson (2006) wordt bovenstaande onderstreept. Het onderzoek dat zich 
richt op de vraag of optimisme – pessimisme de ‘escalation of commitment’ modificeert, 
beantwoorden de resultaten op deze vraag positief. Participanten die optimistisch waren over 
toekomstige resultaten prefereerden om door te gaan, waarbij de preferentie om door te gaan 
toenam met de hoogte van de sunk costs. Bij participanten die negatief waren over de 
toekomstige resultaten was dit beeld precies tegenovergesteld. 
• Commitment:  
De betrokkenheid van een individu kan verregaande consequenties hebben (Caldwell & Statman, 
1989). Deze betrokkenheid kan twee gezichten hebben;  
1. Hoge beloningen voor succes en hoge straffen voor mislukkingen verhogen de mate van 
betrokkenheid tot projecten. Hiervan kan worden afgeleid dat grenzen worden verlegd indien 
er sprake is van hoge beloningen of hoge straffen. Met als eventuele gevolg verdere 
escalatie. 
2. De hoge mate van betrokkenheid vergroot de kans op succes maar ook de kans op escalatie. 
Een hoge mate van betrokkenheid maakt het loslaten van een falende lopende investering 
erg moeilijk. Dit zorgt ervoor dat men in staat is om meer dan normale risico’s te nemen. Met 
escalatie als uiteindelijk gevolg. 
• Self Justification;  
Studie heeft uitgewezen dat het individu zijn vorige gedrag rechtvaardigt (self justification) of de 
negatieve consequenties ervan verdedigt (perceptuele biases of behavioral outcomes) (Staw, 
1976). Het gevolg hiervan is dat men zijn betrokkenheid verhoogt om negatieve consequenties te 
vermijden. Echter, deze versterkte verhoging kan leiden tot een verergering van de negatieve 
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consequenties. Self Justification wordt gezien als een belangrijke determinant van de Escalation 
Trap (Brockner, 1992). 
Staw (1980) verwoorde self jusitification als volgt: 
Self Justification is considered the most important theoretical mechanism to escalation. In the self 
justification paradigm, individuals have a strong need to be correct or accurate in decision making. 
As a result, they are likely to want to justify their actions to prove to themselves and others that 
they are indeed competent and rational. The need to demonstrate the rationality of previous 
decisions results in escalating commitment as a means to make earlier failing decisions pay off. 
• Organizational Pressure: 
Gevoelde, soms onuitgesproken druk en beïnvloeding vanuit de organisatie op het 
besluitvormingsproces omtrent investeringsvoorstellen (Kahnemann & Lovallo, 2003). Het 
verlangen om naar anderen toe goed voor de dag te komen binnen falende projecten blijkt hierbij 
een belangrijke factor te zijn voor escalatie (face saving, Brockner e.a.,1981, p.68). Dit om 
onenigheid te vermijden. De invloed die van Organizational Pressure uitgaat op de escalation trap 
zal in hoofdstuk 3 uitvoerig aan bod komen. 
• Groepsbesluitvorming: 
 Besluitvorming dat tot stand komt door een groep die besluiten mag nemen. Om conflicten te 
vermijden conformeren de individuele leden zich aan het groepsbesluit. Hiermee wordt de eigen 
mening terzijde gelegd om met de besluitvorming van de meerderheid van de groep mee te gaan. 
De invloed van groepsbesluitvorming op Organizational en Disloyalty zal in hoofdstuk 3 uitvoerig 
aan bod komen.  
• Disloyalty: 
Onenigheid en conflicten worden gemeden binnen groepsbesluitvorming omdat het ten koste zou 
gaan van de harmonie. Een individu wil dit (conflict) graag vermijden en wil niet gezien worden als 
een buitenstaander die in het vervolg wordt gemeden door collega’s. Loyaal gedrag wordt 
namelijk beloond. De invloed die van Disloyalty uitgaat op de Escalation Trap zal in hoofdstuk 3 
uitvoerig aan bod komen. 
• Regret:  
Het spijt krijgen van een eerder besluit wat niet het gewenste resultaat heeft opgeleverd kan ertoe 
leiden dat wordt besloten door te gaan met een investering wat op bedrijfeconomische gronden 
beëindigd hadden moeten worden. Dit kan vervolgens tot escalatie leiden. 
 
De volgende gedragsmatige factoren die ook van invloed zijn op de Escalation Trap 
zijn reeds in § 2.2.3 benoemd. Hieronder volgt een uiteenzetting waarom en hoe deze inwerken op de 
escalatie. 
 
• Confirmation bias: door de selectieve wijze van interpretatie kan dit ertoe leiden dat men in een 
escalatie terecht kan komen. Doordat men op zoek gaat naar informatie die de eigen gedachte 
ondersteunt; dat wil zeggen geen objectieve onderbouwing van de beslissing. Het gevolg is dat 
het gedrag de boventoon gaat voeren boven de rationaliteit.  
• Loss Aversion: doordat een bepaalde kans op een bepaald verlies zwaarder wordt gewogen dan 
dezelfde kans op een even grote winst, brengt dat met zich mee dat het irrationele zwaarder gaat 
wegen dan rationeel verwacht zou worden. Dit kan vervolgens tot een escalatie leiden binnen de 
besluitvorming. 
• Excessive / unrealistic optimism: doordat een manager onrealistisch optimistisch is kan dit 
ertoe leiden dat er niet meer objectief geredeneerd wordt. Dit kan vervolgens tot een entrapment 
leiden. 
• Anchoring: op basis van een eerder genomen perceptie wordt een standpunt ingenomen dat 
ertoe kan leiden dat van dit standpunt niet meer wordt afgeweken en daardoor niet rationeel meer 
wordt nagedacht. Dit kan vervolgens tot beslissingen leiden die niet op rationele gronden wordt 
genomen waardoor men in een escalerende situatie kan komen met entrapment als gevolg. 
• Overconfidence: doordat men zichzelf beter vindt dan anderen kan er sprake zijn van 
overmoedigheid. Deze overmoed, waarbij het gevoel de boventoon gaat voeren boven de 
rationaliteit, kan uiteindelijk tot escalatie leiden, omdat men (ten onrechte) denkt in staat te zijn om 
de falende investering nog om te buigen. 
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Aan de hand van bovenstaande uiteenzetting blijk dat vele verschillende gedragsmatige aspecten een 
Escalation Trap veroorzaken. Een Escalation Trap zou echter ook veroorzaakt kunnen worden door een 
combinatie van gedragsmatige aspecten. 
Het verdere onderzoek zal zich dan ook gaan richten op twee specifieke gedragsmatige aspecten  
namelijk: Organisational Pressure & Disloyalty. Ik ga er namelijk vanuit dat deze twee gedragsmatige 
factoren een versterkende werking op elkaar hebben. Wat verdere escalatie in de hand werkt. De reden 
hiervoor is enerzijds de wetenschappelijke relevantie zoals blijkt uit de wetenschappelijke literatuur die 
hierover geschreven is evenals mijn persoonlijke interesse.  
In het volgende hoofdstuk zal namelijk naar voren komen dat de besluitvorming binnen een team 
harmonieus moet plaatsvinden. Disloyaal gedrag wordt niet gewaardeerd omdat het anders conflicten 
veroorzaakt binnen een groep wat bijvoorbeeld de sfeer zou kunnen verpesten. Individuen worden door 
groepsleden onder druk gezet (Organizational Pressure), dit kan gevoelde maar soms ook onuitgesproken 
druk zijn, in te stemmen met besluiten waar zij niet volledig achter staan. Echter om conflicten te 
vermijden conformeert het individu zich aan de beslissing van de overgrote meerderheid. Dit is een 
interessante opmerking omdat uit onderzoek van White (1993) naar voren komt dat binnen het 
investeringsproces het theoretisch maar ook praktisch van belang is om te kijken naar het verschil tussen 
individuele en groepsbesluitvorming daar vele escalerende situaties te belangrijk zijn om aan een individu 
over te laten. Dit zijn niet alleen militaire en politieke beslissingen maar bijvoorbeeld ook besluiten op het 
gebied van strategische investeringen.  
Uit een onderzoek van Shefrin (2001, p.10) dat zich richt op corporate finance, komt namelijk naar voren 
dat groepen individuele fouten vaak vergroten. Dit is een interessante opmerking omdat belangrijke 
investeringsbeslissingen in grote bedrijven dikwijls binnen het management team of Raad van Bestuur 
genomen worden (Shefrin 2007, p.145). Deze besturen worden gevormd om tot een verbetering van de 
besluitvorming te komen in vergelijking met de beslissing van een individu (Payne & Wood, 2003, p.94). 
De gedachtegang hierachter is namelijk dat we met zijn allen meer weten dan als individu. Gezien de 
relevantie van bovenstaande zal het begrip groepsbesluitvorming in het volgende hoofdstuk aan bod 
komen.  
 
Uit bovenstaande uiteenzetting valt te concluderen dat groepsbesluitvorming een rol speelt (of van invloed 
is) in (op) het investeringsproces en dat de gedragsfactoren Disloyalty en Organizational Pressure hierin 
een rol kunnen spelen. Dit rechtvaardigt het onderzoek naar deze gedragsmatige factoren. 
 
Het onderzoek naar twee van deze gedragsmatige aspecten levert dan ook een bijdrage binnen de 
theorievorming naar het ontstaan van een Escalation Trap binnen het Corporate Behavioral Finance. De 
verwachting is dat de gedragsmatige aspecten Disloyalty en Organizational Pressure een versterkende 
werking op elkaar hebben met Escalation Trap als gevolg.  
2.4 Conclusie  
Het doel van dit hoofdstuk was om aan te geven welk rol gedragsaspecten spelen op de Escalation Trap 
inzake falende lopende investeringen.  
 
Investeringsbeslissingen bleken volgens de Standard Finance gestandaardiseerd volgens een bepaalde 
methodiek en selectiecriteria. Echter, volgens de Behavioral Finance zijn deze beslissingen in de 
werkelijkheid onderhevig aan biases (routinematige vertekeningen), heuristieken en frames. Deze 
psychologische fenomenen zorgen ervoor dat de besluitvormers niet rationeel handelen en vormen 
daarmee een mogelijke verklaring voor het verschil tussen de theoretische juiste beslissing en de 
uiteindelijke beslissing zoals deze in praktijk genomen wordt.  
Sommige van deze gedragsaspecten blijken tevens van invloed te zijn op de Escalation Trap. Deze 
Escalation Trap zorgt ervoor dat de manager/groepsbesluitvormers tegen beter weten in door blijven gaan 
met hun falende investering. 
 
Het verdere onderzoek richt zich op de gedragsmatige factoren Organizational Pressure en Disloyalty. 
Verwacht wordt namelijk dat deze factoren doorslaggevend blijken te zijn voor de Escalation Trap. Een 
onderzoek hiernaar zal binnen de context Behavioral Corporate Finance een bijdrage trachten te leveren 
aan kennis over het ontstaan van de Escalation Trap.  
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3 Organizational Pressure & Disloyalty 
 
Elk bedrijf heeft een gelimiteerd budget en beperkte tijd om te besteden aan nieuwe projecten. 
Het gevolg is dat medewerkers en afdelingen binnen het bedrijf om dit budget en deze tijd moeten 
concurreren. Deze concurrentie lokt uit dat zij met attractieve prognoses komen van nieuwe projecten, 
teneinde de kans op acceptatie en uitvoering te verhogen. Omdat voorspellingen belangrijke wapenfeiten 
zijn binnen deze zogenaamde investeringsvoorstellen, hebben individuen en afdelingen er veel baat bij 
nadruk te leggen op (het naar voren brengen van) rooskleurige voorspellingen van uitkomsten. De 
concurrentie van goede investeringsvoorstellen binnen de organisatie (een voorbeeld van Organizational 
Pressure) is dan ook erg groot. Dit heeft tot gevolg dat de voorspellingen te optimistisch worden 
voorgesteld met als gevolg dat er voor projecten worden gekozen waarbij het risico op een mislukking 
groter is. Binnen deze context wordt pessimisme dan ook snel gezien als een gebrek aan loyaliteit 
(Disloyalty) (Lovallo D. and Kahneman D). 2003, p.60). Dit groepsproces leidt tot een bepaalde manier 
van besluitvorming. Het besluit en resultaat zijn naast het groepsproces ook afhankelijk van de 
uitgangspunten en randvoorwaarden. Afhankelijk van deze laatste factoren kan dit leiden tot een 
Escalation Trap.  
  
Het doel van dit hoofdstuk is om uit een te zetten waarom (groeps)besluitvorming eventueel een rol speelt 
in (of van invloed is op) desinvesteren van falende lopende investeringen en of de gedragsfactoren 
Disloyalty en Organizational Pressure hierin een rol kunnen spelen.  
De vragen die hierbij gesteld kunnen worden zijn: 
• Wat zijn de kenmerken van groepsbesluitvorming? 
• Wat zijn de kenmerken van individuele besluitvorming? 
• Wat zijn de verschillen tussen groeps -en individuele besluitvorming? 
• En wat is de rol van de gedragsmatige factoren Disloyalty en Organizational Pressure hierbij? 
• Wat is de invloed van deze gedragsmatige aspecten op het investeringsproces? 
  
In paragraaf 3.1 zal de individuele en groepsbesluitvorming worden besproken en in paragraaf 3.2 de 
verschillen hier tussen. Vervolgens zal in paragraaf 3.3 het gedragsmatige aspect Organisational Pressure 
en in paragraaf 3.4 het gedragsmatige aspect Disloyalty worden besproken. In deze paragrafen zal tevens 
worden besproken wat de invloed is van deze gedragsmatige aspecten op het investeringsproces. 
3.1 Besluitvorming 
Uit paragraaf 2.3 is naar voren gekomen dat het praktisch en wetenschappelijk relevant is om te 
onderzoeken of er daadwerkelijk verschillen zijn tussen individuele en groepsbesluitvorming. Daarom is 
het van belang aan te geven waarom individuen doorgaan met investeringen (de prospect theorie, zie 
hoofdstuk 2, geeft hier bijvoorbeeld antwoord op). Tevens is het van belang aan te geven waarom 
groepen doorgaan met investeringen en wat de invloed van de gedragsmatige aspecten Organizational 
Pressure & Disloyalty op de groepsprocessen zijn.  
 
Zoals uit de inleiding van dit hoofdstuk naar voren kwam, blijkt in de praktijk dat belangrijke beslissingen 
niet alleen door individuen worden genomen maar veelal ook door groepen (White, 1993). Dit komt omdat 
deze beslissingen te belangrijk zijn om aan een individu over te laten. Het groepsproces is dus van vitaal 
belang voor de effectiviteit van investeringsbeslissingen (Shefrin, 2007, p.145). Belangrijke 
investeringsbeslissingen blijken in grote bedrijven dikwijls binnen het management team of Raad van 
Bestuur genomen te worden. Deze besturen worden gevormd omdat ze een verbetering zijn ten opzichte 
van een individu (Payne & Wood, 2003). De gedachtegang hierachter is namelijk dat we met zijn allen 
meer weten dan als individu. Het bestuur is een forum waar mensen informatie delen. Mensen blijken 
vaak in besturen te komen omdat ze zo bijvoorbeeld een grotere bijdrage kunnen leveren binnen het 
bedrijf. Wanneer over effectieve groeperingen (besturen) wordt gesproken dan zijn er drie condities die 
van toepassing zijn: 
1. Kwaliteit van de mensen. 
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2. Informatie delen. 
3. De effecten van sociale interactie: illusion of effectiveness.  
 
Bovenstaande condities zijn binnen het proces van investeringen van belang om tot een zorgvuldig 
selectie proces te komen. Deze condities komen eigenlijk in elke fase terug van het proces van 
investeringsselectie zoals het in het vorige hoofdstuk (paragraaf 2.1) is beschreven:  
1. Het ontwikkelen van ideeën voor investeringsprojecten: 
2. De voorbereiding van de investeringsvoorstellen. 
3. Het herzien van bestaande investeringsprojecten. 
4. De beoordeling van de investeringsvoorstellen en het opstellen van de investeringsbegroting. 
5. De uitvoering van de geselecteerde investeringsprojecten. 
6. Het bewaken van de uitgevoerde investeringen en de evaluatie na beëindiging van het 
investeringsproject. 
Bij het succesvol doorlopen van bovenstaand proces is het van belang dat het wordt gedaan door mensen 
die verstand van zaken hebben (kwaliteit), bereid zijn informatie te delen en dat er sprake is van sociale 
interactie.  
 
Na het benoemen van de condities van effectieve groeperingen zal hieronder een opsomming volgen van 
de kenmerken van groepsbesluitvorming die uit onderzoek naar voren zijn gekomen.  
Dit is van belang om het verschil tussen individuele besluitvorming en groepsbesluitvorming te kunnen 
beargumenteren. 
 
In de psychologie komen meerdere aspecten voor die relevant zijn voor de kwaliteit van 
groepsbesluitvorming. Echter, voor het onderzoek zijn onderstaande verschillen de meest relevante.  
1) De mate van cohesie (Groupthink): 
2) De mate van verantwoordelijkheid. 
3) De soort taak die een groep dient te vervullen. 
4) De mate van escalatie van betrokkenheid. 
5) Group polarization. 
 
Ad1) 
Uit de theorie van Janis (1982) komt naar voren dat investeringsbeslissingen niet alleen door één persoon 
worden genomen maar door een groep van personen (in het empirisch onderzoek wordt hier ook rekening 
mee gehouden). Er is namelijk sprake van een cohesie. Groepen met een hoge mate van cohesie zijn 
effectiever om een doel te behalen dan groepen met een lage mate van cohesie. Cohesie kan 
gedefinieerd worden als de som van alle krachten die de leden tot de groep aantrekken. Sterke cohesie 
doet zich voor wanneer de leden elkaar aardig vinden, de taak de moeite waard vinden en het op prijs 
stellen lid te zijn / te blijven (geen plaats voor Disloyaliteit). Leden streven dan naar consistentie tussen 
hun eigen opvattingen en die van de gewaardeerde groepsleden. Verschil van mening wordt ervaren als 
onevenwichtigheid, een situatie van cognitieve dissonantie die zoveel mogelijk moet worden vermeden 
(Groepsbesluitvorming OU leereenheid 1, 2007, p.13). Dit consensus gedrag waarbij iedereen binnen de 
groep er dezelfde mening op na houdt zorgt ervoor dat er geen ruimte is voor de eigen opinie en dat een 
minder kritische houding wordt aangenomen ten opzichte van de besluitvorming. Dit is namelijk het 
moment waarop het begrensd rationeel gedrag de boventoon gaat voeren. Hierbij kan de betrokkenheid 
en interesse zodanige vormen gaan aannemen dat men zich nog meer gaat committeren aan de falende 
koers dan reeds daarvoor het geval was. Dit kan uiteindelijk resulteren tot een Escalation Trap.  
 
De mate van cohesie binnen een groep kan hiermee dus een onderzoeksvariabele vormen waar rekening 
mee gehouden kan worden in het onderzoek. Het kan namelijk van invloed zijn op de gedragsmatige 
factoren Disloyalty en Organisational Pressure in relatie tot de Escalation Trap. Bij een hoge mate van 
cohesie kan Groupthink ontstaan: 
 
A mode of thinking that people engage in when they are deeply involved in a cohesive in-group, when the 
members striving for unanimity override their motivation to realistically appraise alternatives courses of 
action. Of te wel, de drijfveer voor groepsconsensus overtreft de realistische goedkeuring voor alternatieve 
routes. 
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Janis (1982, p.198) is ervan overtuigd dat Organizational Pressure bij groepen die meer aan elkaar 
gehecht zijn tot minderwaardige besluiten kunnen leiden. Dit blijkt uit het volgende citaat: 
 
“The more amiability and esprit de corps among members of a policy-making ingroup, the greater is the 
danger that independent critical thinking will be replaced by groupthink… The social constraint consists of 
the members “strong wish to preserve the harmony of the group, which inclines them to avoid creating any 
discordant arguments or schisms“. 
 
Groupthink vereist dat leden een sterk wij-gevoel van solidariteit ervaren en het verlangen om de relaties 
binnen de groep koste wat kost bevriend te houden. Wanneer collega’s zich binnen de Groupthink mode 
bewegen passen zij zich bij elk besluit dat ze nemen automatisch aan het behoud van goede harmonie 
binnen de groep aan. Disloyaal gedrag wordt dus niet gewaardeerd omdat dit de harmonie binnen een 
groep zou kunnen verstoren. Het bewaren van de harmonie binnen een groep kan ertoe leiden dat men in 
een Entrapment terechtkomt. Hiervan zou sprake kunnen zijn indien de overgrote meerderheid eenzelfde 
mening is toegedaan waarbij het niet uitmaakt dat de minderheid van de groep een andere mening heeft. 
Indien de groep of het individu met de afwijkende mening te klein is om de harmonie te verstoren binnen 
de groepsbesluitvorming dan zal dit niet leiden tot Entrapment. 
 
Een heel bekend voorbeeld van Groupthink is het volgende: 
 
Het debacle over het energiebedrijf Enron die in 2001 faillissement aanvroeg.  
Enron had begin jaren negentig erg veel succes met investeringen in natural gas. Om dit succes verhaal 
weer te herhalen besloot het management eind jaren negentig fors te investeren 
(meer dan 10 miljard dollar) in breedband, retail energy, electric power generation, water and steel mills 
waar men eigenlijk geen expertise in had. Het resultaat was dat de investeringen niks opleverden. Het 
bestuur gaf vervolgens de goedkeuring om deze investeringen te verhullen door middel van off balance 
sheet items. Het bestuur verkeerde op dat moment in een euforische stemming waarbij het wij-gevoel van 
solidariteit en het verlangen tot succes zodanige vormen aannam dat er niet meer rationeel werd 
nagedacht en dat het bestuur terechtkwam in een falende lopende investering. Dit leidde er vervolgens 
toe dat het aandeel Enron op een gegeven moment niks meer waard was (zie figuur hieronder). Deze 
‘Groupthink’ leidde uiteindelijk tot de teloorgang van het bedrijf (Shefrin, 2006).  
*Aandeel Enron eind 2001 
 
Uit de theorie van Janis (1982) komt ook naar voren dat een hoge mate van solidariteit van mensen het 
mentale proces vertraagt, wat tot slechte besluiten zou kunnen leiden. Dit zou natuurlijk gevolgen kunnen 
hebben voor beslissingen binnen management teams en Raden van Bestuur (RvB). Echter, Janis 
benadrukt hierbij dat niet alle foute besluiten het resultaat zijn van Groupthink en dat niet alle gevallen van 
Groupthink eindigen met een mislukking. 
 
Ad2) 
Een ander kenmerk binnen groepsbesluitvorming is de mate van verantwoordelijkheid (White, 1993).  
Het verschil in verantwoordelijkheid binnen groepen is een van de redenen waarom groepsbesluitvorming 
(en dus de invloed van Organizational Pressure en Disloyalty) binnen het dissonantie proces blijkt voor te 
komen. Met dissonantieproces wordt bedoeld dat optimistische managers in belangrijke mate vasthouden 
aan het geloof dat de investering goed is, zelfs wanneer negatief nieuws wordt verkondigd over de 
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onderneming (irrationeel gedrag). In het artikel van White (1993) wordt ook gesproken over Uniformity 
Pressures. Dat wil zeggen dat uit de individuele voorkeuren van leden men tot één unaniem besluit komt 
door druk vanuit de organisatie (Organizational Pressure). Zie § 3.2 voor een nadere uiteenzetting. 
 
Ad3) 
Het soort taak die een groep dient te vervullen is ook een kenmerk binnen groepsbesluitvorming. Deze 
kan namelijk ook van invloed zijn op de groepsbesluitvorming. Besluitvorming op het gebied van 
investeren versus een technische vraag oplossen is een proces van besluitvorming dat op een andere 
manier plaatsvindt. Bij het oplossen van een technische vraag is het namelijk zo dat eerst gekeken zal 
moeten worden of de expertise op dit gebied voldoende is om antwoord te geven op de vraag. Indien dat 
niet zo is dan zullen er inlichtingen ingewonnen moeten worden binnen dit vakgebied (Max H. Bazerman 
e.a., 1984). Bij besluitvormingen op het gebied van investeringen kan dit dus op een ander manier 
plaatsvinden. Het kan dus een aspect zijn waar eventueel rekening mee gehouden zal worden in het 
onderzoek. In het kort komt het er op neer dat naar de opbrengsten en risico gekeken wordt van de 
investering alvorens besloten wordt wel of niet door te gaan met de investering (geen rekening houdende 
met gedragsmatige aspecten). 
 
Ad4) 
Een ander relevant aspect binnen groepsbesluitvorming is de mate van escalatie van betrokkenheid 
(commitment) binnen groepen met een hoge mate en groepen met een lage mate van 
verantwoordelijkheid. Groepen met een hoge mate van verantwoordelijkheid voelen zich namelijk meer 
betrokken bij de besluitvorming omdat ze zichzelf belangrijker vinden. Dat komt omdat ze er namelijk van 
uitgaan dat hun besluiten daadwerkelijk tot veranderingen zullen leiden en dat naar hun geluisterd 
worden. Groepen met een lage mate van verantwoordelijkheid hebben dat een stuk minder (Max H. 
Bazerman e.a.,1984, p.141).  
 
Ad5) Een verschijnsel dat zich binnen groepsbesluitvorming kan voor doen is group polarization: dat is 
wanneer het gemiddelde oordeel van een groep na discussie binnen die groep meer in de richting ligt van 
de opvatting die het meest populair was (Groepsbesluitvorming OU leereenheid 2, 2007, p.11). Polarisatie 
treedt op als gevolg van conformisme aan groepsnormen, bijvoorbeeld in de situatie waarin groepsleden 
wedijveren om het sociaal meest gewenste standpunt in te nemen. Ieder groepslid neemt aan dat hij het 
dichtst bij het meest wenselijke standpunt staat. Wanneer hij in de discussie merkt dat dit niet het geval is, 
schuift hij op om zichzelf zodoende gunstiger voor te stellen (Groepsbesluitvorming OU leereenheid 2, 
2007, p.13). 
 
Bovenstaand zijn de aspecten die relevant zijn voor de kwaliteit van groepsbesluitvorming behandeld. 
Deze worden mogelijk bij de resultaten van het empirisch onderzoek meegenomen in de conclusies. De 
kenmerken die van invloed zijn op de individuele besluitvorming zijn reeds in hoofdstuk 2 uitvoerig 
behandeld. 
 
Ter herinnering worden hier de psychologische fenomenen genoemd die van invloed zijn op de individuele 
besluitvorming: 
1) Biases 
 Excessive optimism; 
 Overconfidence; 
 Confirmation bias; 




 Adjustment from anchoring; 
 Affect; 
3) Framing 
 Loss aversion; 
 Aversion to a sure loss; 
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Voor een uitgebreide beschrijving van bovenstaande gedragsmatige factoren zie § 2.2.3. Bovenstaande 
factoren gelden zowel voor individuele besluitvormingen als ook voor de groepsleden individueel binnen 
een groep. De verschillen tussen de individuele- en groepsbesluitvorming zal in de volgende paragraaf 
worden behandeld. 
3.2 Verschillen tussen individuele en groepsbesluitvorming. 
Waar zitten de cruciale verschillen voor falende lopende desinvesteringsbeslissingen tussen individuele 
en groepsbesluitvorming? Het individu is onderhevig aan allerlei gedragsmatige factoren. Binnen 
groepsbesluitvorming spelen echter ook andere factoren mee zoals in de vorige paragraaf naar voren is 
gekomen. Ten eerste is het zo dat groepen niet alleen qua aantal verschillen van individuen maar ook op 
het gebied van interactie. Binnen groepen zijn er altijd verschillende personen met elk een eigen opinie. 
Bij een individueel besluit hoef je geen rekening te houden met andermans ideeën. De mate van cohesie 
binnen een groep is ook erg belangrijk. De aantrekkingskracht binnen een groep kan van invloed zijn op 
de besluitvorming. Bij individuele besluitvorming is dit niet van toepassing. Een ander verschil met 
individuele besluitvorming is dat er geen sprake is group polarization omdat simpelweg binnen de 
individuele besluitvorming geen sprake is van discussie. 
 
Bovenstaande kan ertoe leiden dat het besluit wat een individu over falende lopende investeringen 
genomen zou hebben anders is dan het besluit dat een groep over een dergelijke falende lopende 
investering neemt. Dat komt doordat deze groepsbesluitvorming tevens onderhevig is aan bovenstaande 
factoren en niet alleen van eerder genoemde gedragsmatige factoren zoals beschreven in hoofdstuk 2. 
Tevens is het aannemelijk dat de besluitvorming over desinvesteringen een type taak is waarin begrensde 
rationaliteit een rol speelt. De groepsbesluitvorming over desinvesteringen zal in de paragrafen 3.3 en 3.4 
nader worden geanalyseerd aan de hand van de twee gedragsmatige factoren, Organizational Pressure 
en Disloyalty. De verwachting is namelijk dat ze een doorslaggevende rol zullen hebben binnen de 
(groeps)besluitvorming op het gebied van falende lopende investeringen. 
3.3 Organizational Pressure 
In deze paragraaf wordt het gedragsaspect Organizational Pressure uiteengezet en wordt tevens 
beargumenteerd waarom dit aspect een cruciale rol speelt binnen de besluitvorming op het gebied van 
falende lopende investeringen en waarom een individu en/of groep dit principe graag wil vermijden. 
 
Uit het voorgaande kwam naar voren dat het binnen het investeringsproces theoretisch maar ook 
praktisch van belang is om te kijken naar de verschillen tussen individuele en groepsbesluitvorming daar 
vele escalerende situaties te belangrijk zijn om aan een individu over te laten. Uit een onderzoek van 
Shefrin (2001, p.10) dat zich richt op Corporate Finance komt eveneens naar voren dat groepen 
individuele fouten vaak vergroten. Dat komt omdat deze belangrijke investeringsbeslissingen veelal in 
grote bedrijven binnen het management team of Raad van Bestuur worden genomen. Het is aannemelijk 
dat hierbij groepsbesluitvormingsprocessen spelen die in voorgaande paragrafen zijn besproken. Het 
resultaat kan zijn dat de individuele leden meer geneigd zijn zich te committeren aan falende lopende 
investeringen.  
 
De vraag die hierbij gesteld zou moeten worden is: 
Wordt dit (mede) veroorzaakt door Organizational Pressure, hoe gebeurt dit dan en welke rol speelt 
Organizational Pressure hierbij? 
 
Uit onderzoek komt naar voren dat conflicten vrij gebruikelijk zijn binnen decision-making situations (Smith 
e.a., 1986, p.238). Om een positieve relatie te handhaven tussen de verschillende groepsleden worden 
conflicten binnen een groep gemeden met als gevolg dat er minder of helemaal geen plaats is voor 
discussie. Deze groepsbesluiten worden blijkbaar dus beïnvloed door druk vanuit de groep / organisatie. 
Voor individuele besluitvorming geldt in principe hetzelfde: om discussie / onenigheid vanuit de organisatie 
te vermijden worden uitkomsten rooskleuriger voorgespiegeld dan ze in werkelijkheid zijn (White, 1993, 
p.435). Het verlangen om naar anderen toe goed voor de dag te komen blijkt ook binnen falende projecten 
een belangrijke factor te zijn (face saving, Brocker e.a., 1981, p.68). Echter dit heeft tot gevolg dat 
besluiten worden genomen die op bedrijfseconomische gronden niet genomen hadden moeten worden.  
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Uit een ander onderzoek van Isabelle Royer (2003, p.50) komt naar voren dat managers vertrouwen 
hebben dat hun project tot succes zal leiden (overoptimisme). Dit gevoel van euforie dringt zich 
vervolgens door de gehele organisatie wat uiteindelijk resulteert in een collectief geloof (collective belief) 
van onoverwinnelijkheid. De druk vanuit de organisatie om goed te presteren kan de overhand nemen. 
Een rationele organisatie verandert in een begrensd rationele organisatie. 
 
Lovallo & Kahenman (2003, p.60) omschrijven Organizational Pressure als volgt: 
 
Every company has only a limited amount of money and time to devote to new projects. Competition for 
this time and money is intense, as individuals and units jockey to present their own proposals as being the 
most attractive for investment. Because forecasts are critical weapons in these battles, individuals and 
units have big incentives to accentuate the positive in laying out prospective outcomes. 
 
De definitie die hier uit volgt voor Organizational Pressure en die verder in dit onderzoek zal worden 
gebruikt luidt:  
Gevoelde, soms onuitgesproken druk en beïnvloeding vanuit de organisatie op het besluitvormingsproces 
op het gebied van falende lopende investeringen. 
 
Individuen en / of groepen worden telkens weer geconfronteerd met de druk en beïnvloeding van de 
organisatie. Bij het ontstaan van Organizational Pressure zijn de volgende randvoorwaarden en 
uitgangspunten van toepassing: 
1. Beperkte investeringsbudgetten en tijd (Lovallo & Kahnemann, 2003, p.60); 
2. (Onrealistische) hoge doelen uit de onderneming; 
3. Beloningsstructuur waarbij succesvolle investeringen extra worden beloond en falende investeringen 
niet; 
4. Individuen en/of groepen binnen de organisatie die zich bemoeien met de besluitvorming (H. Bazerman, 
1984, p.142); 
5. Prestatiedwang (Staw & Ross, 1987, p.71); 
6. Discussie wordt ontmoedigd om onenigheid en of argumenten te vermijden zoals blijkt uit het volgende 
citaat van Smith (1984): Organizational Pressure occurs when members of a decision-making group inhibit 
discussion to avoid any disagreement or arguments and emphasize agreement. (K. Smith e.a.,1984, 
p.238); 
 
Een individu en / of groep wil de druk en beïnvloeding vanuit de organisatie in principe vermijden omdat 
bedrijfseconomische beslissingen ondermijnd worden door bovengenoemde factoren. Het kritisch 
nadenken wordt hierdoor ondermijnd: 
 
“ When pessimistic opinions are suppressed, while optimistic ones are rewarded, an 
organization’s ability to think critically is undermined” (Lovallo & Kahneman, 2003) 
Hieronder volgt een voorbeeld waarbij Organizational Pressure de doorslaggevende factor is voor een 
falende lopende desinvestering. 
 
Bij Expo ’86 was de Organizational Pressure op een gegeven moment de doorslaggevende factor om 
door te gaan met een project. De bedoeling van Expo ’86 was dat het qua kosten break even zou draaien. 
Echter, toen uit de planning bleek dat de kosten veel hoger zouden zijn dan begroot begon men allerlei 
capriolen uit te halen om eventuele meerkosten te drukken. Dit zou echter niet veel meer uit maken. De 
kosten zouden de pan uitrijzen. Desondanks werd door ‘politieke’ organisaties besloten door te gaan met 
Expo’86 (Staw & Ross, 1987, p.71). Dit was dan ook het cruciale moment dat de druk vanuit de 
organisatie te groot werd om te stoppen. Op het moment dat er besloten moest worden of de Expo door 
zou gaan of juist niet, trad Organizational Pressure op. Rationeel gezien had namelijk meteen besloten 
moeten worden te stoppen met het falende lopende project in verband met de hoge kosten. Dit heeft 
uiteindelijk geleid tot een desastreus verlies. 
 
Uit bovengenoemd voorbeeld valt af te leiden dat investeringsbesluiten veelal niet rationeel worden 
genomen. De druk en beïnvloeding vanuit de organisatie kan tot een bepaalde manier van besluitvormen 
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leiden. Het besluit / resultaat is naast het groepsproces ook afhankelijk van de uitgangspunten en 
randvoorwaarden zoals in de bovenstaande alinea’s beschreven. Afhankelijk van ook deze laatste 
factoren kan dit in bepaalde situaties leiden tot een Escalation Trap. Maar dit is geen automatisch 
resultaat van Organizational Pressure. Dit wordt mogelijk bij de resultaten van het empirisch onderzoek 
meegenomen in de conclusies. 
 
Geconcludeerd kan worden dat het gedragsaspect Organizational Pressure de groepsbesluitvorming over 
het stoppen van falende investeringen kan beïnvloeden.  
3.4 Disloyalty  
In deze paragraaf wordt het gedragsaspect Disloyalty uiteengezet en wordt tevens beargumenteerd 
waarom dit aspect een cruciale rol speelt binnen de besluitvorming op het gebied van falende lopende 
investeringen en waarom een individu en / of groep dit principe graag wil vermijden.  
 
Binnen organisaties wordt pessimisme actief ontmoedigd omdat dit gezien wordt als niet loyaal gedrag 
(Disloyalty). Lovallo & Kahneman (2003, p.60) beschrijven Disloyalty als volgt: 
 
Organizations also actively discourage pessimism, which is often interpreted as disloyalty. The bearers of 
bad news tend to become pariahs, shunned and ignored by other employees. 
When pessimistic opinions are suppressed, while optimistic ones are rewarded, an organization’s ability to 
think critically is undermined. The optimistic biases of individual employees become mutually reinforcing, 
and unrealistic views of the future are validated by the group. 
 
Met andere woorden: Onenigheid/conflicten worden vermeden binnen groepsbesluitvorming omdat het ten 
koste zou gaan van de harmonie. Een individu wil dit (conflict) graag vermijden en wil niet gezien worden 
als een buitenstaander die in het vervolg wordt gemeden door collega’s. Loyaal gedrag wordt namelijk 
beloond. Uit onderzoek is naar voren gekomen dat binnen elke group-problem-solving situatie, conflicten 
over ideeën onvermijdelijk zijn (Smith e.a.,1986, p.238). Disloyaal gedrag versus loyaal gedrag brengt 
controversy met zich mee.  
Lowry, N., & Johnson, D. W. (1981, p.31) beschrijven dit begrip als volgt: 
Controversy exists when one person’s ideas, information, conclusions, theories, or opinions are 
incompatible with those of another person, and the two seek to reach an agreement. The conflict resides 
in their attempt to resolve their disagreement. Controversy creates conceptual conflict. Conceptual conflict 
exists when two incompatible ideas exist simultaneously within a person’s mind and must be reconciled. 
 
Uit bovenstaande blijkt zoals eerder naar voren kwam dat het niet wordt gewaardeerd als een individu zijn 
eigen ideeën er op na houdt. Om conflicten binnen de groepsbesluitvorming te vermijden zullen ideeën in 
overeenstemming moeten zijn binnen een groep. Er is geen ruimte voor een eigen opinie. Wie een 
afwijkende mening volhardt, loopt de kans te worden genegeerd of buitengesloten. Dit verschijnsel doet 
zich voor onder de volgende randvoorwaarden en uitgangspunten:  
• persoonlijke ideeën: hierbij heeft een individu zijn eigen standpunten over bepaalde zaken; 
• informatie-uitwisseling: bij afwijkende of incomplete informatie uitwisseling kan er sprake zijn van 
afwijkende interpretaties welke vervolgens tot het volgende uitgangspunt kunnen leiden; 
• conclusies: op basis van interpretatie van gegevens kunnen geen eenduidige conclusies worden 
getrokken; 
• theorieën: worden gebaseerd op conclusies zoals in het vorige punt staat beschreven; 
• afwijkende meningen: op basis van bovenstaande punten kan er een afwijkende mening op na 
worden gehouden. 
 
In het volgende voorbeeld komt naar voren wat de invloed van disloyaal gedrag kan zijn. 
 
Het ‘Deep tunnel’ project in Chicago is een project om het rioleringssysteem in Chicago aanzienlijk uit te 
breiden wat uiteindelijk de capaciteit zou vergroten om aanzienlijke stormen te kunnen opvangen. Hoewel 
het project miljoenen aan dollars opslokte, zou het geen voordelen opleveren totdat het systeem in 
gebruik was genomen. Ongelukkigerwijs werd de opleverdatum bij het verstrijken van de jaren steeds 
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verder uitgesteld terwijl de kosten van het project onevenredig toenamen. Natuurlijk had niemand het 
project ondersteund als dat van te voren bekend was, maar disloyaal gedrag word nu eenmaal niet 
getolereerd na eenmaal begonnen te zijn. Denken aan beeindigen was geen sprake meer van. (Staw, 
Ross, 1987, p.68). 
 
Een belangrijk aspect dat met het gedragsmatige factor Disloyalty geassocieerd kan worden is het begrip 
‘Groupthink‘ van Janis (1982):  
 
Groupthink requires that members share a strong ‘we feeling’ of solidarity and desire to maintain 
relationships within the group at all costs. When colleagues operate in a groupthink mode, they 
automatically apply the “preserve group harmony” test to every decision they face.  
 
Disloyalty leidt net als Organizational Pressure ertoe dat individuen zich gaan conformeren aan de groep. 
Dit doet men om conflicten binnen het groepsbesluitvormingsproces te vermijden.  
Het conformatie proces doet zich voor wanneer men het besef krijgt van een gemeenschappelijk lot, het 
inzicht van het nieuwe groepslid dat zijn vooruitzichten nu verbonden zijn aan die van anderen. Wanneer 
het individu zijn persoonlijke identiteit verliest (of althans opschort) spreekt men van conformiteitsdruk. 
Onder zulke druk aarzelen leden om kritiek te uiten, uit beleefdheid of uit angst voor vergelding. Tegen 
conformiteitsdruk spreekt dat de afwezigheid van individuen met een kritisch, zelfstandig oordeel kan 
leiden tot irrationele of foutieve oordelen. Deze omstandigheden zouden normaliter ook van toepassing 
zijn binnen het investeringsproces en dan met name binnen fase 3, het herzien van bestaande 
investeringsprojecten. Dit is namelijk de fase waarin besloten wordt wel of niet door te gaan met een 
falende lopende desinvestering. Veiga spreekt van conformiteitsdruk of ‘pressures to conform’ wanneer 
een groepslid zich aangevallen of geïntimideerd voelt door een of meer leden van de groep. De 
achterliggende items van conformiteitsdruk zijn:  
• Wanneer de groep zich door één lid laat sturen; 
• Wanneer een individu vreest voor vergelding, represaille; 
• Wanneer een individu voelt dat zijn gedrag ten koste zou kunnen gaan van vriendschappen; 
• Wanneer de groepsleden boos en vijandig worden; 
• Wanneer een hiërarchisch hoger geplaatst groepslid de leiding neemt. 
Bron (Groepsbesluitvorming OU, 2007 p.9) 
 
Indien een individu geen gehoor geeft aan de conformiteitsdruk loopt het gevaar te worden uitgestoten, of 
om te worden gemarginaliseerd als zondebok. 
 
Waarom wil een individu en / of groep het principe van Disloyalty graag vermijden? 
 
Wie een afwijkende mening volhardt, loopt de kans te worden genegeerd of buitengesloten. Echter, de rol 
die iemand binnen een groep bekleedt speelt hierbij uiteraard ook een rol (Groepsbesluitvorming OU, 
2007 p.9). Consensus binnen de groepsbesluitvorming wordt gewaardeerd en alles wat deze harmonie 
verstoort wordt niet gewaardeerd. Pessimisme wordt binnen een organisatie ontmoedigd omdat Disloyalty 
leidt tot het ontmoedigen van een afwijkende/kritische mening. Als de groep wil besluiten tot 
pessimistische opstelling / gedrag dan zal een individueel groepslid vanwege Disloyalty geen optimisme 
prediken. Echter, als de groep neigt te besluiten naar een positieve opstelling/gedrag dan zal een 
individueel lid, als gevolg van Disloyalty, geen pessimisme prediken. 
 
Uit onderzoek van Lowry & Johnson (1981, p.31) kwam naar voren dat men door Disloyalty geneigd is op 
zoek te gaan naar gezamenlijke besluitvorming. Tevens komt naar voren dat Disloyalty vergeleken met 
Non Disloyalty leidt tot meer Epistemic Curiosity, hogere prestaties en een positievere houding in 
groepsdiscussies wat uiteindelijk er toe leidt dat men zich gaat confirmeren aan het groepsbesluit. Met 
Epistemic Curiosity wordt bedoeld dat de interesse en betrokkenheid er zijn om op zoek te gaan naar 
meer informatie over het probleem / de investering dat wordt behandeld. Daarnaast is het zo dat er bewijs 
is dat Disloyalty vergeleken met Organizational Pressure ook leidt tot meer Epistemic Curiosity, 
persoonlijke uitwerking en betrokkenheid bij de besluitvorming zonder dat het de relatie tussen 
groepsleden verstoort (Smith e.a., 1986, p.239). Deze interesse en betrokkenheid kunnen echter 
dusdanige vormen aannemen dat deze volledig escaleren zodat het niet meer als niet-rationeel 
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bestempeld kan worden. Het begrensd rationele gedrag dat voortvloeit uit een beperkte kennis van 
individuen omtrent de eigen preferenties en een beperkt vermogen om informatie te verwerken, zowel in 
kwantitatieve als in kwalitatieve zin, kan er namelijk toe leiden dat men in een Entrapment terecht kan 
komen. De omvang van de betrokkenheid en interesse kunnen vervolgens zodanige vormen aannemen 
dat men zich nog meer gaat committeren aan de falende koers dan reeds daarvoor het geval was. Met als 
uiteindelijk gevolg een Escalation Trap. 
 
Geconcludeerd kan worden dat disloyaal gedrag niet zondermeer leidt tot een Escalation Trap. Het 
groepsproces leidt tot een bepaalde manier van besluitvormen. Het besluit / resultaat is naast het 
groepsproces ook afhankelijk van de uitgangspunten en randvoorwaarden. Afhankelijk van ook deze 
factoren kan dit in bepaalde situaties leiden tot Escalation Trap. Dit is echter geen automatisch resultaat 
van Disloyalty. Dit wordt mogelijk bij de resultaten van het empirisch onderzoek meegenomen in de 
conclusies. 
3.5 Conclusie 
Het doel van dit hoofdstuk was aan te geven wat de invloed is van de gedragsmatige aspecten 
Organizational Pressure en Disloyalty op de Escalation Trap bij het investeren.  
 
Om deze vraag te kunnen beantwoorden is het van belang de gedragsmatige factoren Organizational 
Pressure en Disloyalty te definiëren. 
 
Uit onderzoek (White, 1993) kwam naar voren dat in de praktijk blijkt dat belangrijke beslissingen niet 
alleen door individuen worden genomen maar veelal ook door groepsbesluitvorming. Daarom is het ook 
praktisch en wetenschappelijk relevant te onderzoeken of er daadwerkelijk een verschil is tussen 
individuele- en groepsbesluitvorming. 
Veel wetenschappelijke artikelen en onderzoeken zijn namelijk gericht op het individuele perspectief wat 
echter niet correspondeert met de werkelijkheid. In het dagelijkse leven worden vele belangrijke 
beslissingen (onder andere met betrekking tot investeringen, ook op politiek en militair gebied) genomen 
door groepen omdat ze te belangrijk zijn om door een individu te laten bepalen. Daarom is het van belang 
te kijken naar de verschillen binnen de besluitvorming.  
 
De volgende aspecten blijken relevant te zijn voor de kwaliteit van de groepsbesluitvorming:  
1) De mate van cohesie (Groupthink); 
2) De mate van verantwoordelijkheid; 
3) Het soort taak die een groep dient te vervullen; 
4) De mate van escalatie van betrokkenheid; 
5) Group polarization; 
 
Voor de kwaliteit van de individuele besluitvorming blijken de volgende aspecten relevant te zijn: 
1) Biases 
 Excessive optimism 
 Overconfidence 
 Confirmation bias 




 Adjustment from anchoring 
 Affect 
3) Framing 
 Loss aversion 
 Aversion to a sure loss 
 
De kenmerken van de individuele besluitvorming gelden zowel voor de individuen als groepsleden. Echter 
de kenmerken van de groepsbesluitvorming gelden alleen voor groepen. De verschillen tussen individuele 
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besluitvorming en groepsbesluitvorming is in paragraaf 3.2 uitvoering behandeld. Het resultaat is dat 
groepsbesluitvorming wel degelijk van het individuele besluit kan afwijken. 
 
Uit de paragrafen 3.3. en 3.4 kon geconcludeerd worden dat disloyaal gedrag als ook Organizational 
Pressure niet zondermeer leidt tot een Escalation Trap. Het groepsproces leidt tot een bepaalde manier 
van besluitvormen. Het besluit/resultaat is naast het groepsproces ook afhankelijk van de uitgangspunten 
en randvoorwaarden. Afhankelijk van ook deze factoren kan dit in bepaalde situaties leiden tot Escalation 
Trap. Dit is echter geen automatisch resultaat van Disloyalty en Organizational Pressure.  
 
Op basis van het literatuur onderzoek (hoofdstukken 2 en 3) zijn de volgende hypothesen opgesteld die 
leiden tot het toetsen of de gedragsmatige factoren Organizational Pressure en Disloyalty van invloed zijn 
op de Escalation Trap bij falend lopende investeringsbeslissingen.  
  
Nulhypothese: Organizational Pressure is niet van invloed op het optreden van de zogeheten Escalation 
Trap bij falende investeringen binnen bedrijven.  
 
Hypothese 1: Organizational Pressure is van invloed op het optreden van de zogeheten Escalation Trap 
bij falend lopende investeringen binnen bedrijven. 
 
Nulhypothese: Disloyalty (individuele besluitvorming) is niet van invloed op het optreden van de 
zogeheten Escalation Trap bij falend lopende investeringen binnen bedrijven. 
 
Hypothese 2a: In geval van individuele besluitvorming is Disloyalty van invloed op het optreden van de 
zogeheten Escalation Trap bij falende lopende investeringen binnen bedrijven. 
 
Nulhypothese: Disloyalty (groepsbesluitvorming) is niet van invloed op het optreden van de zogeheten 
Escalation Trap bij falend lopende investeringen binnen bedrijven. 
 
Hypothese 2b: In geval van groepsbesluitvorming is Disloyalty van invloed op het optreden van de 
zogeheten Escalation Trap bij falende lopende investeringen binnen bedrijven. 
 
Nulhypothese: De invloed van Organizational Pressure op de Escalation Trap bij falend lopende 
investeringen binnen bedrijven verschilt niet tussen beslissingen genomen door groepsbesluitvorming 
versus beslissingen genomen door een individuele beslisser. 
 
Hypothese 3a: De invloed van Organizational Pressure op de Escalation Trap bij falend lopende 
investeringen binnen bedrijven verschilt tussen beslissingen genomen door groepsbesluitvorming versus 
beslissingen genomen door een individuele beslisser. 
 
Nulhypothese: De invloed van Disloyalty op de Escalation Trap bij falend lopende investeringen binnen 
bedrijven verschilt niet tussen beslissingen genomen door groepsbesluitvorming versus beslissingen 
genomen door een individuele beslisser. 
 
Hypothese 3b: De invloed van Disloyalty op de Escalation Trap bij falend lopende investeringen binnen 
bedrijven verschilt tussen beslissingen genomen door groepsbesluitvorming versus beslissingen genomen 
door een individuele beslisser. 
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4 Methode van onderzoek 
 
Op basis van de vorige hoofdstukken wordt in dit hoofdstuk verder ingegaan op de methoden van 
onderzoek. Dit onderzoek dient een bijdrage te leveren aan de theorievorming rondom Behavioral 
Corporate Finance door de theorie te toetsen in de praktijk. De in hoofdstukken 2 en 3 onderzochte 
bevindingen ten aanzien van de relatie tussen de gedragsaspecten Organizational Pressure & Disloyalty 
en de Escalation Trap vormen hierbij het uitgangspunt.  
4.1 Kenmerken van het onderzoek 
De doelstelling van het onderzoek ligt in het vergroten van de algemene kennis van de werkelijkheid. 
Swanborn (1994, p.19) spreekt in dit geval van fundamenteel onderzoek. Met behulp van de toetsing van 
de theorie in de praktijk wordt een bijdrage geleverd aan de theorie. De kern van het onderzoek is een 
relatie te onderzoeken tussen de gedragsaspecten Organizational Pressure & Disloyalty en de Escalation 
trap. Dit om een bijdrage te leveren aan de theorie. Het onderzoek heeft daarmee een fundamenteel 
karakter en kan worden aangeduid als een theorietoetsend onderzoek (Verschuren en Doorewaard 1998, 
p 35).  
 
Voor dit onderzoek is het van belang te weten of de gevormde theorieën en de daarvan afgeleide nul 
hypothese (Ho) (Paragraaf 3.5) in de praktijk stand houdt, dan wel dat de bevindingen uit de Behavioral 
Finance, waarbij geconstateerd wordt dat er sprake is van een relatie tussen Organizational Pressure & 
Disloyalty en de Escalation Trap, wordt bevestigd. De kenmerken waaraan dit onderzoek worden getoetst 
zijn de termen validiteit en betrouwbaarheid (Paragraaf 4.2.1). 
4.2 Strategie en methodologische verantwoording  
Op basis van de doelstelling geldt in dit onderzoek de volgende hoofdvraag: 
 
Leiden de gedragsmatige aspecten Organizational Pressure en Disloyalty, behorend tot het 
vakgebied Behavioral Corporate Finance, bij Financieel Managers & Managementteams binnen 
ondernemingen in Nederland tot een zogeheten Escalation Trap bij het besluit om door te gaan 
met een falend lopende investering? 
 
Er zal specifiek gekeken worden naar investeringen die niet rationeel genomen volgens de theorie zouden 
moeten worden binnen ondernemingen welke leiden tot een Escalation Trap. De theorie van het 
onderzoek zal door middel van een survey getoetst worden aan de praktijk onder besluitvormers binnen 
ondernemingen in Nederland. De beweegredenen waarom er voor een survey is gekozen zal verderop in 
de alinea externe validiteit worden behandeld. 
4.2.1 Validiteit en betrouwbaarheid 
De kenmerken waaraan dit onderzoek wordt getoetst zijn de termen validiteit en betrouwbaarheid. De 
begrippen betrouwbaarheid en validiteit zijn van groot belang in het sociaal wetenschappelijk onderzoek 
als het gaat om de kwaliteit. De betrouwbaarheid van een onderzoek heeft betrekking op metingen die 
onafhankelijk moeten zijn van onderzoeker, tijd en meetinstrument. Dit zal later verder worden 
uiteengezet. Dit betekent dat bij een gelijkblijvend te meten object de resultaten hetzelfde moeten zijn. De 
validiteit van een onderzoek heeft te maken met de kwaliteit van de metingen. Deze moeten een juiste 
beschrijving geven van de werkelijkheid. Anders gezegd: meten wat gemeten moet worden (Braster, 
2000, p.63). Bij validiteit is er sprake van onderscheid tussen interne, externe validiteit en 
constructvaliditeit. 
 
Bij Interne validiteit gaat het om de kwaliteit van de conclusie: is de conclusie over de aan- of afwezigheid 
van een verband tussen twee variabelen inderdaad terecht en niet veroorzaakt door een andere 
(mogelijke onbekende) variabele, waardoor de interpretatie van een statistische samenhang in causale 
termen (oorzaak – gevolg) niet juist zou zijn (Buuren en Hummel, 1997, p.125). Aan de hand van een 
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enquête is er op een eenvoudige en snelle manier een betrouwbaar beeld verkregen van wat men wil 
onderzoeken. Door gebruik te maken van een vragenlijst met onderwerpen die rechtstreeks zijn afgeleid 
van de onderzoeksvraag en het theoretische kader van het onderzoek is de interne validiteit van het 
onderzoek gewaarborgd. Bovendien is om zowel de interne als externe validiteit van gegevens te 
waarborgen gebruik gemaakt van verschillende informatiebronnen. 
 
Constructvaliditeit betreft de mate waarin de verschillende empirische, operationele items tezamen het 
theoretische concept dekken (Zuurmond, 1994, p.131). In dit onderzoek wordt langs alle operationele 
items gelopen en worden deze keer op keer beoordeeld of deze items logischerwijs als een indicatie 
kunnen dienen voor het te meten theoretische construct. De validiteit van dit onderzoek is verder 
gewaarborgd doordat er ook diepgaand gekeken is naar andere onderzoeken waaronder die van den 
Berg (2006) en Zoer (2007) hoe zij hun operationele items meetbaar hebben gemaakt. Zie de vorige 
paragraaf voor aanvullende informatie hierover. Voor een verdere inhoudelijke validering is de vragenlijst 
voorgelegd aan de zowel de scriptiebegeleider als de examinator en aan de afstudeerkring Behavior 
Financial Management. Zij kregen het verzoek commentaar te geven op de inhoud, structuur, moeilijkheid, 
wijze van invulling en tijdsduur die nodig is voor het invullen. Hun commentaar heeft geleid tot een aantal 
herzieningen in de vragenlijst. 
 
Externe validiteit betreft de mate waarin de conclusies ook van toepassing zijn op de gehele populatie 
(oftewel de generaliseerbaarheid die mede afhankelijk is van de representativiteit van de 
onderzoeksgroep), situaties en naar andere concepten. Aangezien veel respondenten benaderd worden 
en er maar beperkt aantal aspecten onderzocht worden is in dit onderzoek gekozen voor een schriftelijke 
enquête om tot een breed overzicht en algemeen geldende uitspraken te komen. De schriftelijke enquête 
is namelijk een techniek die zorg draagt voor een efficiënte wijze van dataverzameling bij grootschalige 
surveys. Ook zijn enquêtes een geschikte methode om informatie te verkrijgen over attitudes, opinies, 
gevoelens, gedachten of kennis (Swanborn, 1994, p209). Om tot een valide uitspraak te komen zullen er 
minimaal 60 enquêtes ingevuld moeten worden. Met dit grote aantal onderzoekseenheden zijn er namelijk 
mogelijkheden om allerlei statistische samenhangen (correlaties) te berekenen. Deze verwachte respons 
zal een statistisch verantwoord beeld moeten geven. 
 
De betrouwbaarheid van de onderzoeksresultaten betreft de mate waarin ervan uit mag worden gegaan 
dat herhaling van het onderzoek tot dezelfde resultaten zal leiden. De gehanteerde procedures voor 
dataverzameling en data analyses zijn in dit hoofdstuk beschreven, zodat het onderzoek navolgbaar en in 
principe herhaalbaar is. Daarom kan gesteld worden dat dit onderzoek betrouwbaar is. De 
betrouwbaarheidsdrempel voor het verwerpen van de nulhypothese wordt gesteld op 95%, zijnde het 
meest gebruikte significantie niveau (Swanborn, 1994). Voor het meten van de interne samenhang 
(homogeniteit) van de Organizational Pressure en Disloyalty indicatoren (items) wordt gebruik gemaakt 


















Waarin  K  = aantal items 
∑si2 = som van de varianties van de afzonderlijke items 
sx2 = variantie van de schaal 
 
Vergelijking 1: cronbach’s alfa (α). 
Bron: Cronbach 1951 
 
In de praktijk wordt een alfa van 0,7 als voldoende beschouwd (Pallant p.98). 
In dit onderzoek wordt deze waarde als uitgangspunt genomen. 
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4.2.2 Doelgroep 
Het operationele kader waarin dit onderzoek plaatsvindt vormen functionarissen die in hun onderneming in 
Nederland (mede) verantwoordelijk zijn voor beslissingen aangaande ‘strategische’ desinvesteringen. In 
de praktijk blijkt dit vaak de directeur, financieel manager of het management team te zijn. Zij zijn degene 
waarbij verondersteld wordt dat zij de beslissingsmacht binnen een onderneming hebben en daadwerkelijk 
over ‘strategische’ desinvesteringen kunnen beslissen. 
4.2.3 Steekproeftrekking 
Bij de selectie van de onderzoekspopulatie is een a selecte steekproef getrokken uit ondernemingen in 
Nederland waar mijn collega finance consultants / interimmers werkzaam zijn. Deze ondernemingen 
bevinden zich zowel binnen het MKB segment als binnen de grote ondernemingen in Nederland. De totale 
onderzoekspopulatie bedroeg meer dan 20.000 ondernemingen. Bij een betrouwbaarheidsinterval van 
95% (standaard foutenmarge 5%) en een spreiding van 50% bedraagt de steekproefgrootte circa 380 













Vergelijking: Formules voor de grootte van de steekproef. Bron: Roasoft 2004 
 
Er is een a selecte systematische steekproef betrokken van 350 eenheden aangevuld met een groep van 
48 medestudenten die een opleiding volgen aan de Open Universiteit en daarnaast werkzaam zijn binnen 
een onderneming. Het verzoek was de enquête in te laten vullen door functionarissen die (mede) 
eindverantwoordelijk zijn voor strategische desinvesteringsbeslissingen. Na twee weken is een 
herinnering verstuurd met het verzoek, indien de enquête nog niet was ingevuld, deze alsnog te 
retourneren 
4.2.4 Dataverwerking 
Door middel van een schriftelijke enquête is data verzameld. Aan de hand van een schriftelijke enquête 
(bijlage 1) zijn vragen gesteld. Voor de enquête zijn de kenmerken van Organizational Pressure & 
Disloyalty die een indicatie vormen voor de randvoorwaarden van de gedragsmatige aspecten (hoofdstuk 
3 van de scriptie), zoals blijkt uit de Behavioral Finance literatuur, getransformeerd naar stellingen. Om 
deze te meten wordt gebruik gemaakt van zogenaamde Likertschalen op een zespunts schaal. De 
Likertschaal is een antwoordmethode om moeilijk te kwantificeren gegevens toch te kunnen ondervragen 
en voorzien van een meetniveau. De vragenlijst bestaat uit 5 delen. Deel A betreft vragen over 
desinvesteringsbeslissingen en of er sprake is van een zogenaamd Escalation Trap. Deel B betreft vragen 
met betrekking tot Organizational Pressure binnen een organisatie. Deel C betreft de vraag of het 
strategische desinvesteringsbesluit genomen wordt door een individu of door een groep. Aan de hand van 
deze vraag kan je namelijk nagaan of groepsbesluitvorming een rol speelt in (of van invloed is op) 
desinvesteren van falende lopende investeringen en of de gedragsfactoren Disloyalty en Organizational 
Pressure hierin een rol spelen. Deel D gaat in op de vraag of er sprake is van Disloyalty binnen een 
organisatie. En deel E tenslotte betreft achtergrondvragen over de respondent. De bedoeling van 
bovenstaand structuur is om de analyse te vereenvoudigen. 
 
De gegevens van het onderzoek zullen vervolgens worden onderworpen aan statistische analyses. Denk 
hier aan correlaties, significantietoetsen. Voor mijn onderzoek zal het vooral gaan om logistische 
regressieanalyses aangezien het hier gaat om meerdere variabelen zal er sprake zijn van meervoudige 
lineaire regressie. Er is geen t-test uitgevoerd op basis van geslacht aangezien veruit de meeste 
respondenten van het mannelijke geslacht was. Zie bijlage 2 analyseschema voor meer informatie. 
 
De software die hiervoor gebruikt is: 
• SPSS, hierbij is gebruik gemaakt van een codeboek. 
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4.3 Operationalisatie 
Alvorens te beginnen met het onderzoek zullen de begrippen in de probleemstelling geoperationaliseerd 
moeten worden, zodat duidelijk is wat precies onderzocht wordt en waar naar gezocht moet worden. Met 
andere woorden: de (theoretische, abstracte) begrippen worden meetbaar gemaakt. Dit proces begint 
altijd met het omschrijven / definiëren van de kernbegrippen in de probleemstelling (Verschuren en 
Doorewaard 1998, p 93).  
 
De kernbegrippen zullen op basis van literatuurstudie (zie hoofdstuk 2 en 3) als volgt gedefinieerd worden: 
• Escalation Trap: het door blijven gaan met een falend ‘lopend’ project/investering welke rationeel 
(op bedrijfseconomische gronden) beëindigd had moeten worden. Het zogenaamde bij-investeren 
en nog meer verbinden (escalatie van commitment) aan de falende koers (failing course of action, 
Brockner 1992, p.40) dan daarvoor reeds het geval was, wordt Escalation Trap genoemd (Staw & 
Ross 1987, p.68). Dit kan vervolgens de continuïteit van de onderneming in gevaar brengen.  
• Organizational Pressure: gevoelde, soms onuitgesproken druk en beïnvloeding vanuit de 
organisatie op het besluitvormingsproces over falende lopende investeringen. 
• Disloyalty: gedrag dat wordt gezien als een bedreiging van de harmonie in een groep. Via loyaal 
gedrag trachten individuen onenigheid/conflicten binnen groepsbesluitvorming te vermijden omdat 
het ten koste zou gaan van de harmonie. Een individu wil dit (conflict) graag vermijden omdat het 
niet gezien wil worden als een buitenstaander die in het vervolg wordt gemeden door collega’s. 
Loyaal gedrag wordt namelijk beloond. 
• Groepsbesluitvorming: besluitvorming dat tot stand komt door een groep die besluiten mag 
nemen. Om conflicten te vermijden conformeren de individuele leden zich aan het groepsbesluit. 
Hiermee wordt de eigen mening terzijde gelegd om met de besluitvorming van de meerderheid 
van de groep mee te gaan.  
 
Voor de kernbegrippen Organizational Pressure en Disloyalty zijn geen schalen achterhaald die bruikbaar 
zijn voor het meten van deze begrippen. Wel biedt de methodiek Internal-External Control, die Julian B. 
Rotter (1966) heeft gebruikt, aanknopingspunten voor dit onderzoek om tot een vragenlijst te komen. Deze 
methodiek meet namelijk gedragingen.  
Echter in het onderzoek zullen de twee gedragsmatige factoren Organizational Pressure en Disloyalty niet 
elk aan de hand van 29 vragen worden getoetst zoals in het oorspronkelijke Internal-External Scale 
waarbij 29 vragen zijn opgesteld om gedragingen te bestuderen. Hiervoor is gekozen om zo de enquête 
enigszins binnen de perken te houden. De scores waarbij wel / of niet sprake is van een bepaald gedrag 
wijkt hierdoor af dan de oorspronkelijke vragenlijst. 
 
Meting van Organizational Pressure 
Individuen en / of groepen worden telkens weer geconfronteerd met de druk en beïnvloeding van de 
organisatie. Voor het meten van het kernbegrip ‘Organizational Pressure’ is gebruik gemaakt van de 
randvoorwaarden en uitgangspunten die in paragraaf 3.3 zijn benoemd. Deze randvoorwaarden en 
uitgangspunten die zijn ontleend aan verschillende bronnen zijn getransformeerd naar een 8-tal stellingen 
waaraan je kunt meten of een individu / groep beïnvloedt wordt door Organizational Pressure. Zie bijlage 
1A voor meer informatie. 
 
Om Organizational Pressure te meten wordt in de enquête gebruik gemaakt van een 6-punts-Likert-schaal 
om de respondent te verleiden tot het geven van een mening. Bij Likertschalen wordt aan respondenten 
een serie van statements voorgelegd en aan hen gevraagd om de mate van ‘agreement’ aan te geven. De 
Likert-schalen maken onderdeel uit van ‘attitude-measurement’ en is heden ten dage de meest populaire 
schaal (Oppenheim, 1992).  De variabel is hiermee van een continue-meetniveau, aangezien deze iedere 
waarde kan aannemen (Zoer, p.23). 
 
Meting van Disloyalty 
Een individu wil niet gezien worden als een buitenstaander. Het gevolg is dat onenigheid / conflicten 
worden vermeden binnen de groepsbesluitvorming. Voor het meten van het kernbegrip ‘Disloyalty’ is 
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gebruik gemaakt van de randvoorwaarden en uitgangspunten die in paragraaf 3.4 zijn benoemd. Deze 
randvoorwaarden en uitgangspunten zijn getransformeerd naar een 8-tal stellingen waaraan je kunt meten 
of een individu / groep beïnvloedt wordt door Disloyalty. Zie bijlage 1A voor meer informatie. 
 
Bij dit kernbegrip is ook gebruik gemaakt van een 6-punts-Likert-schaal net als bij Organizational 
Pressure.  
 
Meting van Escalation Trap 
Voor het kernbegrip ‘ Escalation Trap’ is ook geen bestaande schaal achterhaald cq beschikbaar die 
bruikbaar is voor het eigen onderzoek. Dit komt naar verwachting voort uit het geconstateerde gebrek aan 
realistische kwantitatief escalatieonderzoek (Staw, 1996). Hierom is zelf een construct voor de ‘Escalation 
Trap’ opgesteld.  
 
Staw (1976) maakte in zijn onderzoek gebruik van de A&S decision Case om de mate van escalatie te 
meten. In dit onderzoek wordt geen gebruik gemaakt van de oorspronkelijke casus voor het meten van het 
begrip ‘Escalation Trap’ maar zal de respondent gevraagd worden een concreet voorbeeld in gedachte te 
nemen. Net zoals dit in de vragenlijst van mijn medestudent de heer van den Berg werd toegepast, 
waarbij de respondent beslist over het continueren of beëindigen van een lopend strategische investering 
die op dat moment in wezenlijke mate niet bijdraagt aan het belangrijkste doel dat hij / zij er oorspronkelijk 
mee nastreefde. Beslist de respondent in dit geval deze lopende strategische investering te continueren of 
niet? Indien de respondent deze vraag met ja beantwoordt en besluit door bij-investeren zich nog meer te 
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5 Resultaten empirisch onderzoek 
 
In dit hoofdstuk wordt in paragraaf 5.1 de dataverzameling besproken. Vervolgens worden in paragraaf 
5.2 de resultaten van de analyses besproken. Daarna volgt in paragraaf 5.3 de bespreking van de 
hypotheses.  
5.1 Dataverzameling 
In totaal zijn 398 enquêtes verstuurd waarvan er 74 enquêtes terug zijn ontvangen, hetgeen overeenkomt 
met een respons van 18,6%. De vragenlijsten zijn verwerkt in SPSS. Hierbij is gebruik gemaakt van een 
codeboek. De ingevoerde data is gecontroleerd (de controle op invoer door derden, de check op 
onlogische codes en er zijn vragen gehercodeerd). Na een kritische beoordeling zijn er 3 enquêtes 
afgevallen omdat de vragenlijsten van de respondenten niet volledig waren ingevuld. 
 
Dit betekent dat uiteindelijk 71 vragenlijsten in de analyse betrokken zijn. Dat komt overeen met een 
response van 17,8 % en zal hier worden bestempeld als “lage respons”. Er wordt hier uitgegaan van een 
“lage respons” omdat de medestudenten van mijn afstudeerkring een response lager dan 17 % als “zeer 
lage respons” hebben benoemd.  
5.2 Onderzoeksresultaten 
In de volgende paragrafen worden analyses uitgevoerd zoals die besproken zijn in het analyseschema. 
Uitgezonderd de t-test, zie bijlage 2 voor meer informatie. 
5.2.1 Resultaten van de respondenten 
Het grootste gedeelte van de respondenten (87,3%) is man. Daarnaast heeft een groot gedeelte (78,9%) 
van alle respondenten feitelijk (mede) beslist over het continueren of beëindigen van een lopende 
strategische investering die op dat moment in wezenlijke mate niet meer bijdroeg aan het belangrijkste 
doel dat er oorspronkelijk mee werd nagestreefd. Er is geen t-test uitgevoerd op basis van geslacht 
aangezien veruit de meeste respondenten van het mannelijke geslacht zijn.  
5.2.2 Resultaten meting Escalation Trap 
Zoals in het vorige hoofdstuk naar voren kwam is er geen valide betrouwbare schaal beschikbaar voor de 
meting van de variabel ‘Escalation Trap’. In het onderzoek is escalatie gemeten op dichotoom niveau. Er 
is sprake van een dichotome meting aangezien niet de mate van escalatie gemeten wordt, maar het feit of 
al dan niet (ja of nee) sprake is van escalatie. Dit wordt vastgesteld door de respondent te vragen een 
concreet voorbeeld in gedachten te nemen. Waarbij de respondent beslist over het continueren of 
beëindigen van een lopend strategische investering die op dat moment in wezenlijke mate niet bijdraagt 
aan het belangrijkste doel dat hij / zij er oorspronkelijk mee nastreefde. Beslist de respondent in dit geval 
deze lopende strategische investering bij te investeren of niet? Indien de respondent deze vraag met ja 
beantwoordt en besluit door bij-investeren zich nog meer te committeren aan deze falende lopende 
strategische investering, dan wordt dit gezien als ‘Escalation Trap’. 
 
Bij de beantwoording van de vragen met betrekking tot Entrapment (continueren of niet) en Escalation 
Trap (bij-investeren of niet) is onderscheid gemaakt tussen de respondenten (16 in totaal) die in de 
praktijk niet met desinvesteringsbeslissingen geconfronteerd zijn en respondenten (55 in totaal) die in de 
praktijk wél een dergelijke beslissing hebben genomen. Voor de groep die hier niet in de praktijk mee 
geconfronteerd is, is gevraagd om een concrete lopende strategische investering in gedachten te nemen 
en daarbij in te beelden dat die in wezenlijke mate niet meer bijdraagt aan het belangrijkste doel dat er 
oorspronkelijk mee werd nagestreefd.  
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Uit de analyse van de variabel ‘Escalation Trap’ komt naar voren dat 55 van de 71 respondenten 
daadwerkelijk ervaring hebben met het bij-investeren of beëindigen van een lopend strategische 
investering die op dat moment in wezenlijke mate niet bijdraagt aan het belangrijkste doel dat hij / zij er 
oorspronkelijk mee nastreefde. Van deze groep respondenten met ervaring bleek 56,4% de vraag om bij 
te investeren als positief te hebben beantwoord. Op totaal niveau echter  
( totaal 71 respondenten met en zonder ervaring ) bleken 50,7% de vraag om bij te investeren positief te 
hebben beantwoord. 
 
Er is in beide categorieën (respondenten met feitelijk en met hypothetische ervaring) sprake van een 
zogenaamde ‘Escalation Trap’, aangezien de meerderheid (meer dan 50%) van de respondenten zou bij-
investeren. Hiermee wordt daarom voldaan aan de randvoorwaarde voor het beantwoorden van de 
onderzoeksvraag omdat hier gevraagd wordt naar de relatie tussen enerzijds Organizational Pressure en 
Disloyalty en anderzijds de Escalation Trap. In de volgende paragraaf wordt Organizational Pressure 
onder de respondenten onderzocht en in de paragraaf daarop Disloyalty waarmee de variabelen die met 
elkaar in verband worden gebracht voor de beantwoording van de onderzoeksvraag geïndiceerd zijn. 
5.2.3 Organizational Pressure indicatoren 
Voor het meten van het kernbegrip ‘Organizational Pressure’ is, zoals in hoofdstuk 4 is vermeld, gebruik 
gemaakt van een 8-tal stellingen waaraan gemeten kan worden of de respondent beïnvloed wordt door 
Organizational Pressure. Hierbij is een 6-punts-Likert-schaal toegepast. Voor een uitgebreide beschrijving 
zie paragraaf 4.2. Ten behoeve van de verdere statistische bewerking van deze resultaten meet 
Cronbach’s alpha de interne consistentie / samenhang tussen de items van een schaal om daarmee een 
indicatie van de betrouwbaarheid te krijgen. Of te wel, meet de schaal wat werkelijk gemeten zou moeten 
worden (Pallant, 2007). 
 
Na evaluatie van het totaal aantal stellingen bleek de homogeniteit van deze indicatoren gezamenlijk 
(cronbach’s alpha = 0,626), ten opzichte van een wenselijke cronbach’s alpha van 0,7 (Pallant 2007, p.98) 
is dit eigenlijk net te laag om het gemiddelde van de antwoorden als indicator voor Organizational 
Pressure te kunnen gebruiken. 
 
Op basis van een evaluatie van de Organizational Pressure indicatoren in SPSS, waarbij de verschillende 
indicatoren en de invloed op het weglaten ervan op de cronbach’s alpha uiteen zijn gezet (zie bijlage 1), is 
één stelling weggelaten. Dit betrof vraag 7 uit deel C van de enquête. De resterende zeven stellingen 
resulteren in een alpha van 0,645. Dit komt redelijk overeen met de wenselijke alpha van 0,7 volgens 
Pallant, echter niet helemaal. Pallant (2007, p.98) zegt indien er sprake is van een schaal met minder dan 
10 stellingen het moeilijk is om een wenselijk alpha te krijgen. In dit geval kan er ook gekeken worden 
naar de mean-inter-item correlatie. Deze leverde een gemiddelde score op van 3.731 met scores die 
variëren tussen 3.085 en 4.69. Deze range van meer dan 1.6 is zeer uitlopend om van een samenhang 
tussen de verschillende items te kunnen spreken. Pallant adviseert namelijk een range tussen  0.2 en 0.4 
( Pallant 2007, p.95). Conclusie: de homogeniteits normen worden niet gehaald. Hetgeen gerede twijfel 
toelaat over de vraag of in dit onderzoek Organizational Pressure wel echt is gemeten zoals is bedoeld. 
5.2.4 Disloyalty Indicatoren 
Binnen groepbesluitvorming 
Voor het meten van het kernbegrip ‘Disloyalty’ is binnen groepsbesluitvorming gebruik gemaakt van een 
8-tal stellingen waaraan je kunt meten of binnen een groep sprake is van Disloyalty. Daarnaast is gebruik 
gemaakt van een 7-tal stellingen waaraan je kunt meten of binnen individuele besluitvorming sprake is van 
Disloyalty. Bij beide groepen is een 6-punts-Likert-schaal toegepast. Voor een uitgebreide beschrijving zie 
paragraaf 4.2. 
 
Na evaluatie van het totaal aantal stellingen (inclusief de hercoderingen) binnen de groepbesluitvorming 
bleek de homogeniteit van deze indicatoren gezamenlijk (cronbach’s alpha = 0,334), ten opzichte van een 
wenselijke cronbach’s alpha van 0,7 (Pallant, p.98), veel te laag om het gemiddelde van de antwoorden 
als indicator voor Organizational Pressure te kunnen gebruiken.  
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Op basis van een evaluatie van Disloyalty indicatoren in SPSS binnen groepbesluitvorming, waarbij de 
verschillende indicatoren en de invloed op het weglaten ervan op de cronbach’s alpha uiteen zijn gezet, is 
één stelling weggelaten. Dit betreft vraag 7 (hercodering) uit deel DI. De zeven stellingen inclusief de 
gehercodeerde stellingen resulteren in een alpha van 0,506. Deze is te laag ten opzichte van de 
wenselijke Alpha van 0,7 (Pallant 2007, p.98). Daarom is in dit geval ook weer gekeken naar de mean-
inter-item correlatie. Deze leverde een gemiddelde score op van 3.898 met scores die variëren tussen 
3.442 en 4.488. Deze range van meer dan 1.0 is wederom zeer uitlopend om van een samenhang tussen 
de verschillende items te kunnen spreken. Pallant adviseert namelijk een range tussen  0.2 en 0.4 ( 
Pallant 2007, p.95). Conclusie de homogeniteits normen worden wederom bij beide maatstaven niet 
gehaald. Hetgeen wederom gerede twijfel toelaat over de vraag of in dit onderzoek Disloyalty wel echt is 
gemeten zoals is bedoeld. 
 
Binnen individuele besluitvorming 
Op basis van een evaluatie van Disloyalty stellingen (inclusief de hercoderingen) in SPSS binnen de 
individuele besluitvorming bleek de homogeniteit van deze indicatoren gezamenlijk (cronbach’s alpha = 
0,565), ten opzichte van een wenselijke cronbach’s alpha van 0,7 (Pallant, p.98) wederom te laag om het 
gemiddelde van de antwoorden als indicator voor Organizational Pressure te kunnen gebruiken. 
 
Op basis van een evaluatie van Disloyalty stellingen in SPSS binnen de individuele besluitvorming, 
waarbij de verschillende indicatoren en de invloed op het weglaten ervan op de cronbach’s alpha uiteen 
zijn gezet, is één stelling weggelaten. Dit betrof vraag 2 uit deel DII van de enquête. De resterende 7 
stellingen resulteren in een alpha van 0,650. Dit komt redelijk overeen met de wenselijke alpha (0,7), 
echter niet helemaal. Daarom is in dit geval ook weer gekeken worden naar de mean-inter-item correlatie. 
Deze leverde een gemiddelde score op van 4.122 met scores die variëren tussen 3.071 en 4.750. Deze 
range van meer dan 1.7 is wederom zeer uitlopend om van een samenhang tussen de verschillende items 
te kunnen spreken. Pallant adviseert namelijk een range tussen  0.2 en 0.4 ( Pallant 2007, p.95). 
Conclusie: de homogeniteits normen worden niet gehaald. Hetgeen wederom gerede twijfel toelaat over 
de vraag of in dit onderzoek Disloyalty wel echt is gemeten zoals is bedoeld. 
5.2.5 Invloed van Organizational Pressure op de Escalation Trap 
Alvorens een relatie kan worden onderzocht tussen variabelen is het noodzakelijk om te onderzoeken of 
de scores op de variabelen normaal verdeeld zijn. Dit is namelijk van invloed op de analysetechnieken die 
gebruikt mogen worden. Voor de Organizational Pressure schaal geldt dat deze niet normaal verdeeld is 
(zie bijlage 7), de significante level is namelijk lager dan .05 (Pallant 2007, p.62). Voor de variabele 
‘Escalation Trap’ is dit niet van toepassing, aangezien bij een dichotome meting uitsluitend twee scores 
gemeten worden. Een spreiding van scores is dan niet aan de orde. Dit betekent dat voor de verdere 
analyse gebruik gemaakt moet worden van niet parametrische statistische technieken. 
 
Voor de invloed van Organizational Pressure op de dichotome meting van de Escalation Trap kan worden 
vastgesteld, dient eerst geanalyseerd te worden of er sprake is van een samenhang tussen Organizational 
Pressure en Escalation Trap. Om te onderzoeken of er een verschil is tussen de groep respondenten die 
beschikt over feitelijke ervaring en de groep die enquête heeft ingevuld op basis van een hypothetische 
beslissing is eveneens voor deze groepen de relatie onderzocht.  
 
Met behulp van SPSS is een correlatieanalyse uitgevoerd. Hier is de Spearman’s Rank Order Correlation 
(Spearman’s rho) gehanteerd, omdat deze meer geschikt is voor ordinale metingen dan Pearson product 
moment coëfficiënt (Pallant 2007, p.121). Hierbij is een significantieniveau van 1% gehanteerd, hetgeen 
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De uitkomsten zijn in de volgende tabel weergegeven.  
 
Tabel 5.1 
Correlatie tussen Organizational Pressure en de Escalation Trap (dichotome meting). 





Spearman's rho Escalation 
Trap 
Correlation 
Coefficient 1.000 0.392* 
    Sig. (1-
tailed)   0.000 
    N 
71 71 
  Organizational 
Pressure 
Correlation 
Coefficient 0.392* 1.000 
    
Sig. (1-
tailed) 0.000   
    N 71 71 
* Correlation is significant at the 0.01 level (1-
tailed)     
 
Deze uitkomsten suggereren een positieve correlatie van 0.392  tussen Organizational Pressure en de 
Escalation Trap wat als een gemiddeld correlatie kan worden gezien (Pallant 2007 p.132). De kans dat 
een correlatiecoëfficiënt van ministens 0.392 tussen Organizational Pressure en de Escalation Trap wordt 
gevonden, terwijl er in de populatie tussen beide geen verband bestaat is kleiner dan 1%. Bij het hanteren 
van α van 0,01 blijkt dat deze correlatie significant is.  
 
In onderstaande tabellen zijn de uitkomsten weergegeven van respondenten (binnen 
groepsbesluitvorming) die beschikken over feitelijke en hypothetische ervaring.  
 
Tabel 5.2 
Correlatie tussen Organizational Pressure en de Escalation Trap (dichotome meting). Feitelijke Ervaring 





Spearman's rho Escalation Trap Correlation Coefficient 
1.000 0.460*  
    Sig. (1-tailed) 
  0.000  
    N 
55 55  
  Organizational Pressure Correlation Coefficient 
.0460* 1.000  
    Sig. (1-tailed) 0.000    
    N 55 71  
* Correlation is significant at the 0.01 level (1-
tailed)        
 
Deze uitkomsten suggereren een positieve correlatie van 0.460 tussen Organizational Pressure en de 
Escalation Trap wat als een gemiddeld correlatie kan worden gezien (Pallant 2007 p.132). De kans dat 
een correlatiecoëfficiënt van minstens 0.460 tussen Organizational Pressure en de Escalation Trap wordt 
gevonden, terwijl er in de populatie tussen beide geen verband bestaat is kleiner dan 1%. Bij het hanteren 
van α van 0,01 blijkt dat deze correlatie significant is.  
 
Tabel 5.3 
Correlatie tussen Organizational Pressure en de Escalation Trap (dichotome meting). Hypothetische ervaring 





Spearman's rho Escalation Trap Correlation 
Coefficient 1.000 0.059  
    Sig. (1-tailed) 
  0.414  
    N 
16 16  
  Organizational Pressure Correlation 
Coefficient 0.059 1.000  
    Sig. (1-tailed) 0.414    
    N 16 71  
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Uit het bovenstaande overzicht blijkt er sprake te zijn van geen correlatie (< 0.1). Tevens blijkt bij een α 
van 0,01 dat deze non-correlatie niet significant is.  
 
De conclusie op basis van de empirische resultaten is dat wanneer respondenten praktijkervaring hebben 
met het feitelijk beslissen over het wel of niet stoppen van een lopend strategische investering, er een 
relatie is tussen Organizational Pressure en de Escalation Trap en dat er sprake is van een significante 
positieve correlatie. Dit komt overeen met de theorie van paragraaf 3.3 waarbij de toename van 
Organizational Pressure leidt tot de zogenaamde Escalation Trap. Indien uit wordt gegaan van een 
hypothetische investering dan is daar in geen geval sprake van. Op totaal niveau (respondenten met en 
zonder ervaring) blijkt er ook sprake te zijn van een significante positieve correlatie. Dit verschil tussen 
een ervaren groep en een onervaren groep was niet verwacht. Blijkbaar speelt de ervaring hierbij een rol.  
 
Met behulp van een regressie analyse wordt de in de theorie veronderstelde relatie tussen Organizational 
Pressure en Escalation Trap getoetst op de mate waarin de verklarende variabele van invloed is op de te 
verklaren variabele. Met deze analyse wordt uiteindelijk de onderzoekshypothese getoetst. Een 
regressie analyse is alleen zinvol als er sprake is van een significante correlatie. Daar is sprake van bij het 
totale aantal respondenten waarbij geen onderscheid is gemaakt tussen hypothetische ervaring en de 
respondenten met feitelijke ervaring. 
 
Alvorens te beginnen met een regressie analyse uit te voeren zal gekeken moeten worden of er sprake is 
van een lineair verband tussen de variabelen (Huizingh, 2006 p283). 
 
 Model Summary alle respondenten 
Tabel 5.4 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .396(a) .157 .144 .458
a Predictors: (Constant), ToTOrganizationalPressure 
 
Bovenstaande tabel 3.4 geeft aan dat Organizational Pressure voor bijna 15.7% de variabele Escalation 
Trap verklaard. Als alle waarnemingen precies op de regressielijn liggen, is de R2 gelijk aan 1. 
 
   
Model Summary alleen respondenten met feitelijke ervaring 
Tabel 5.5 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .452(a) .205 .190 .451
a Predictors: (Constant), ToTOrganizationalPressure 
 
Bovenstaande tabel geeft aan dat Organizational Pressure voor meer dan 20% de variabel Escalation 
Trap verklaart.  
 
Op basis van bovenstaande kun je spreken van een lineair verband in beide groepen. 
 
5.2.5.1 Analyse alle respondenten  
Het model bevat één variabele te weten het gedragsaspect Organizational Pressure (X1). Op basis van de 
analyse blijkt deze opgenomen variabele significant (< 0.05) invloed te hebben op de te verklaren 
variabele Y (zie bijlage 3 voor meer informatie).  
 
De regressievergelijking ziet er als volgt uit: 
 
Y = -5.085 + 0.184 X1  
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Hierbij is Y ‘bij-investeren / niet bij-investeren’ (of te wel de Escalation Trap) de te verklaren variabele.  
De positieve waarde van de variabel Organizational Pressure (X1) geeft aan dat deze de afhankelijke 
variabele Escalation Trap bevordert of te wel de aanwezigheid van Organizational Pressure leidt tot 
Escalation Trap. Dit komt overeen met de verwachte theorie zoals verwoord in hypothese 1 in hoofdstuk 
3.  
 
In het model wordt de variabiliteit tussen 15,3 % (Cox and Snell R square) en 20,6% (Nagelkerke R 
squared) verklaard door de verklarende variabelen. De R^2 geeft aan dat respondenten met feitelijke 
ervaring de variabele Organizational Pressure voor meer dan 15,7% de variabele Escalation Trap 
verklaart. Zie model summary tabel 5.4. Tevens blijkt uit de classification table (zie bijlage 3) block 0 in 
vergelijking met block 1 dat het percentage correct voorspeld (wel of niet doorgaan met de investering) 
stijgt van 59 naar 69 procent wanneer de variabelen in het model worden meegenomen. Dit is een 
procentuele stijging van meer dan 10%, wat het model dus waardevoller maakt.  
 
Uit bovenstaande kan geconcludeerd worden dat Organizational Pressure een verklarende variabele 
vormt voor het bij-investeren bij alle respondenten. Er blijkt dus tevens een causaal verband tussen 
Organizational Pressure en de Escalation Trap te zijn. 
 
5.2.5.2 Analyse van respondenten met feitelijke ervaring 
Dit model bevat wederom één variabele. Te weten de variabel Organizational Pressure (X1). Op basis van 
de analyse blijkt deze opgenomen variabele significant (< 0.05) invloed te hebben op de te verklaren 
variabele Y. (Zie bijlage 4 voor meer informatie).  
 
De regressievergelijking ziet er als volgt uit: 
 
Y = -5,973 + 0.216 X1  
 
Hierbij is Y ‘bij-investeren / niet bij-investeren’ (of te wel de Escalation Trap) de te verklaren variabele. De 
positieve waarde van de variabel Organizational Pressure (X1) geeft aan dat deze de afhankelijke 
variabele Escalation Trap bevordert of te wel de aanwezigheid van Organizational Pressure leidt tot 
Escalation Trap. Dit komt overeen met de verwachte theorie zoals verwoord in de hypotheses in hoofdstuk 
3.  
 
In het model wordt de variabiliteit tussen 20.0 % (Cox and Snell R square) en 26,9% (Nagelkerke R 
squared) verklaard door de verklarende variabelen. De R^2 geeft aan dat respondenten met feitelijke 
ervaring de variabele Organizational Pressure voor meer dan 20% de variabele Escalation Trap verklaart. 
Zie model summary tabel 5.5. Tevens blijkt uit de classification table (zie bijlage 4) block 0 in vergelijking 
met block 1 dat het percentage correct voorspeld (wel of niet doorgaan met de investering) stijgt van 56 
naar 69 procent wanneer de variabelen in het model worden meegenomen. Dit is een procentuele stijging 
van 13% wat het model dus waardevoller maakt.  
 
Uit bovenstaande kan geconcludeerd worden dat Organizational Pressure ook een verklarende variabel 
vormt voor het bij-investeren bij respondenten met feitelijke ervaring. Er blijkt dus tevens een causaal 
verband tussen Organizational Pressure en de Escalation Trap te zijn. Dit komt overeen met de theorie 
zoals verwoord in paragraaf 3.3 waarbij naar voren kwam dat Organizational Pressure kan leiden tot de 
zogenaamde Escalation Trap. 
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5.2.5.3 Analyse van respondenten onderverdeeld naar individuele en 
groepsbesluitvorming 




Correlatie tussen Organizational Pressure en de Escalation Trap, individueel – groep  






Spearman's rho Escalation 
Trap 
Correlation 
Coefficient 1.000 0.338* 
      Sig. (1-tailed)   0.039 
      N 28 28 
  
  Disloyalty 
(individu) 
Correlation 
Coefficient 0.338* 1.000 
      Sig. (1-tailed) 0.039   
      N 28 28 
Groeps 
Spearman's rho Disloyalty 
(individu) 
Correlation 
Coefficient 1.000 0.373** 
      
Sig. (1-tailed) 
  0.007 
      N 43 43 
  
  Disloyalty 
(individu) 
Correlation 
Coefficient 0.373** 1.000 
      Sig. (1-tailed) 0.007   
      
N 
43 43 
* Correlation is significant at the 0.05 level (1-
tailed)      
** Correlation is significant at the 0.01 level (1-
tailed)      
 
De uitkomsten suggereren een positieve correlatie tussen Organizational Pressure en de Escalation Trap 
van 0.338 (individueel) en 0.373 (groeps), wat als een gemiddeld correlatie kan worden bestempeld. Bij 
het hanteren van α van 0,01 blijkt dat deze correlatie tussen individueel en Organizational Pressure 
significant is. Tevens blijkt ook, bij het hanteren van α van 0,05, de correlatie tussen groeps en 
Organizational Pressure significant te zijn.  
 
Voor bovenstaande correlatie ziet de logistische regressie analyse er als volgt uit: 
 
Voor deze logistische regressie analyse is er sprake van twee modellen. Te weten één voor de individuele 




Het model bevat één variabele te weten het gedragsmatige aspect Organizational Pressure (X1).  
De regressievergelijking ziet er als volgt uit:  
 
Y = -5.724 + 0.174 X 
 
Op basis van de analyse blijkt deze opgenomen variabele geen significant (> 0.05) invloed te hebben op 
de te verklaren variabele Y (Escalation Trap). (Zie bijlage 5 voor meer informatie).  
Op basis van deze conclusie heeft het geen nut om voor de individuele besluitvorming verdere analyses 
op te stellen. Conclusie er is hier geen sprake van een causaal verband. 
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Groepsbesluitvorming: 
 
Het model bevat wederom één variabele te weten het gedragsmatige aspect Organizational Pressure 
(X1). Op basis van de analyse blijkt deze opgenomen variabele significant (< 0.05) invloed te hebben op 
de te verklaren variabele Y (Escalation Trap). (Zie bijlage 5 voor meer informatie).  
 
De regressievergelijking ziet er als volgt uit: 
 
Y = -4,585 + 0.190 X1  
 
De positieve waarde van de variabel Organizational Pressure (X1) geeft aan dat deze de afhankelijke 
variabele Escalation Trap positief beïnvloedt of te wel de aanwezigheid van Organizational Pressure leidt 
tot Escalation Trap.  
 
In het model wordt de variabiliteit tussen 12.9 % (Cox and Snell R square) en 18,9%  
(Nagelkerke R squared) verklaard door de verklarende variabelen. De R^2 geeft aan dat respondenten 
met feitelijke ervaring de variabele Organizational Pressure voor meer dan 13% de variabele Escalation 
Trap verklaart. Zie model summary bijlage 5. Tevens blijkt uit de classification table (zie bijlage 5) block 0 
in vergelijking met block 1 dat het percentage correct voorspeld (wel of niet doorgaan met de investering) 
stijgt van 74,4% naar 76,7% procent wanneer de variabele in het model worden meegenomen. Dit is een 
procentuele stijging van meer dan 2% wat het model waardevoller maakt.  
 
Uit bovenstaande kan geconcludeerd worden dat Organizational Pressure een verklarende variabel vormt 
voor het bij-investeren bij groepsbesluitvorming echter niet bij individuele besluitvorming. Er blijkt dus een 
causaal verband tussen Organizational Pressure (groepsbesluitvorming) en de Escalation Trap te zijn. 
Bovenstaand conclusies komt overeen met de theorie zoals verwoord in paragraaf 3.2 waarbij naar voren 
kwam dat er een verschil is tussen individuele besluitvorming en groepsbesluitvorming. 
5.2.6 Invloed van Disloyalty op de Escalation Trap 
De invloed van Disloyalty op de Escalation Trap valt uiteen in individuele- en groepsbesluitvorming 
 
5.2.6.1 Individuele besluitvorming 
Met behulp van SPSS is hierom wederom een correlatie-analyse uitgevoerd. Zoals hierboven ook al was 
aangegeven is de Spearman’s Rank Order Correlation (Spearman’s rho) gehanteerd, omdat deze meer 
geschikt is voor ordinale metingen dan Pearson product moment coëfficiënt. Hierbij is een significante-
level van 5% gehanteerd, hetgeen tot uitdrukking brengt dat de kans een samenhang ‘by chance alone’ 
wordt geconstateerd minder dan 5% is. 
 
De uitkomsten zijn in onderstaande tabel weergegeven.  
 
Tabel 6.1 
Correlatie tussen Disloyalty (individu) en de Escalation Trap (dichotome meting).  





Spearman's rho Escalation Trap Correlation Coefficient 
1.000 0.348* 
    Sig. (1-tailed) 
  0.035 
    N 
71 28 
  Disloyalty (individu) Correlation Coefficient 
0.348* 1.000 
    Sig. (1-tailed) 0.035   
    N 28 28 
* Correlation is significant at the 0.05 level (1-tailed)     
 
Uit bovenstaande uitkomsten blijkt dat er in 28 van de 71 gevallen op individuele basis is besloten. Deze 
uitkomsten suggereren een positieve correlatie van 0.348 tussen Disloyalty (individueel) en de Escalation 
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Trap wat als gemiddeld correlatie kan worden beschouwd (Pallant, 2007 p132). De kans dat een 
correlatiecoëfficiënt van minstens 0.348 tussen Disloyalty en de Escalation Trap wordt gevonden, terwijl er 
in de populatie tussen beide geen verband bestaat is kleiner dan 5%. Bij het hanteren van α van 0,05 blijkt 
deze correlatie significant te zijn.  
 
In onderstaande tabellen zijn de uitkomsten weergegeven van respondenten (binnen individuele 
besluitvorming) die beschikken over feitelijke en hypothetische ervaringen:  
 
Tabel 6.2 
Correlatie tussen Disloyalty (individu) en de Escalation Trap (dichotome meting). Hypothetisch 





Spearman's rho Escalation Trap Correlation Coefficient 
1.000   
    Sig. (1-tailed) 
    
    N 
16 2 
  Disloyalty (individu) Correlation Coefficient 
  1.000 
    Sig. (1-tailed)     
    N 2 28 
 
Uit het bovenstaande overzicht blijkt er sprake te zijn van geen correlatie (< 0.1). Tevens blijkt bij een α 
van 0,05 deze non-correlatie niet significant is. 
 
Tabel 6.3 
Correlatie tussen Disloyalty (individu) en de Escalation Trap (dichotome meting). Praktijk 





Spearman's rho Escalation Trap Correlation Coefficient 
1.000 0.329 
    Sig. (1-tailed) 
  0.051 
    N 
55 26 
  Disloyalty (individu) Correlation Coefficient 
0.329 1.000 
    Sig. (1-tailed) 0.051   
    N 26 28 
 
Deze uitkomsten suggeren een positieve correlatie van 0.329 tussen Disloyalty en de Escalation Trap wat 
als gemiddeld kan worden beschouwd. De kans dat een correlatiecoëfficiënt van minstens 0.329 tussen 
Organizational Pressure en de Escalation Trap wordt gevonden, terwijl er in de populatie tussen beide 
geen verband bestaat, is kleiner dan 5%. Bij het hanteren van α van 0,05 blijkt deze correlatie niet 
significant is.  
 
Op basis van de empirische resultaten kan geconcludeerd worden dat wanneer er afzonderlijk naar de 
respondenten met praktijkervaring en de respondenten met hypothetische ervaring wordt gekeken, er 
geen sprake is van een significante relatie. Als je beide echter op totaal niveau neemt is er wel sprake van 
een positieve significante relatie. Op basis van de theorie zoals beschreven in paragraaf 3.4 zou echter 
verwacht worden dat er zowel op totaal niveau als bij beide afzonderlijk sprake zou zijn van een 
significante relatie. 
 
5.2.6.2 Analyse alle respondenten 
Het model bevat één variabele te weten het gedragsmatige aspect Disloyalty (X1). Op basis van de 
analyse blijkt deze opgenomen variabele geen significante (> 0.05) invloed te hebben op de te verklaren 
variabele Y. (Zie bijlage 6 voor meer informatie). Op basis van deze conclusie heeft het geen nut om voor 
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Correlatie tussen Disloyalty (groep) en de Escalation Trap (dichotome meting).  





Spearman's rho Escalation Trap Correlation Coefficient 
1.000 0.011 
    Sig. (1-tailed) 
  0.473 
    N 
71 43 
  Disloyalty (groep) Correlation Coefficient 
0.011 1.000 
    Sig. (1-tailed) 0.473   
    N 43 43 
 
Uit bovenstaande uitkomsten blijkt dat er in 43 van de 71 gevallen binnen een groep is besloten. De 
uitkomsten in bovenstaand overzicht geven aan dat er geen sprake blijkt te zijn van een correlatie (< 0.1). 
Tevens blijkt bij een α van 0,05 deze non-correlatie niet significant is. 
 
Tabel 6.5 
Correlatie tussen Disloyalty (groep) en de Escalation Trap (dichotome meting). Hypothetisch 





Spearman's rho Escalation Trap Correlation Coefficient 
1.000 -0.175 
    Sig. (1-tailed) 
  0.274 
    N 
16 14 
  Disloyalty (groep) Correlation Coefficient 
-0.175 1.000 
    Sig. (1-tailed) 0.274   
    N 14 43 
 
Deze uitkomsten suggereren een kleine negatieve relatie van -0.175 tussen Disloyalty en de Escalation 
Trap. De kans dat een correlatiecoëfficiënt van minstens -0.175 tussen Disloyalty en de Escalation Trap 
wordt gevonden, terwijl er in de populatie tussen beide geen verband bestaat, is kleiner dan 27.4%. Bij het 
hanteren van α van 0,05 blijkt dat deze correlatie niet significant is.  
 
Tabel 6.6 
Correlatie tussen Disloyalty (groep) en de Escalation Trap (dichotome meting). Praktijk 





Spearman's rho Escalation Trap Correlation Coefficient 
1.000 0.069 
    Sig. (1-tailed) 
  0.360 
    N 
55 29 
  Disloyalty (groep) Correlation Coefficient 
0.069 1.000 
    Sig. (1-tailed) 0.360   
    N 29 43 
 
Uit het bovenstaande overzicht blijkt er geen sprake te zijn van correlatie (< 0.1). Tevens blijkt bij een α 
van 0,05 dat deze non-correlatie niet significant is. 
 
De conclusie op basis van de empirische resultaten is dat er geen sprake is van een significante correlatie 
tussen Disloyalty en de Escalation Trap binnen groepsbesluitvorming. Hierbij is gekeken naar zowel de 
respondenten met praktijkervaring als met hypothetische ervaring. Deze resultaten komen niet overeen 
met de conclusie van paragraaf 3.4 waarin naar voren kwam dat disloyaal gedrag op bepaalde 
voorwaarden / uitgangspunten leidt tot een Escalation Trap.  
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5.3 Toetsing van de hypothesen 
In deze paragraaf wordt besproken of de alternatieve of de nul-hypothese stand kan houden. De 
hypothese van het onderzoek zijn hier nogmaals weergegeven: 
 
Nulhypothese: Organizational Pressure is niet van invloed op het optreden van de zogeheten Escalation 
Trap bij falende investeringen binnen bedrijven.  
 
Hypothese 1: Organizational Pressure is van invloed op het optreden van de zogeheten Escalation Trap 
bij falend lopende investeringen binnen bedrijven. 
 
Uit de onderzoeksresultaten van paragraaf 5.2.5 blijkt dat de samenhang tussen Organizational Pressure 
en Escalation Trap bij alle respondenten een positieve correlatie heeft van 0.392, wat als een gemiddelde 
correlatie kan worden gezien. Dit komt overeen met de theorie van paragraaf 3.3 waarbij de toename van 
Organizational Pressure leidt tot de zogenaamde Escalation Trap. Daarnaast blijkt er statistisch gezien 
een significant causale verband tussen Organizational Pressure en Escalation Trap te zijn. Op grond 
hiervan wordt de theoretische verwachte invloed bevestigd, wordt Hypothese 1 aanvaard en wordt de 
nulhypothese verworpen. Een voorbehoud is echter op zijn plaats omdat de homogeniteitnormen voor 
Organizational Pressure niet werden gehaald. Hetgeen de gerede twijfel toelaat over de vraag of in dit 
onderzoek Organizational Pressure wel echt is gemeten.  
 
Nulhypothese: De invloed van Organizational Pressure op de Escalation Trap bij falend lopende 
investeringen binnen bedrijven verschilt niet tussen beslissingen genomen door groepsbesluitvorming 
versus beslissingen genomen door een individuele beslisser. 
 
Hypothese 3a: De invloed van Organizational Pressure op de Escalation Trap bij falend lopende 
investeringen binnen bedrijven verschilt tussen beslissingen genomen door groepsbesluitvorming versus 
beslissingen genomen door een individuele beslisser. 
 
Uit de onderzoeksresultaten van paragraaf 5.2.5.3 blijkt dat de positieve correlatie tussen Organizational 
Pressure en Escalation Trap op zowel individueel van 0.338 als groepsniveau van 0.373 als een 
gemiddelde correlatie kan worden gezien. Daarnaast blijkt er statistisch gezien op basis van de logistische 
regressie analyse een significant causaal verband te zijn binnen de groepsbesluitvorming. Dit geldt echter 
niet voor de individuele besluitvorming. Op grond hiervan wordt het theoretische verwachte verschil tussen 
individuele en groepsbesluitvorming bevestigd, wordt de nulhypothese verworpen en hypothese 3a 
aanvaard. Een voorbehoud is hier echter op zijn plaats omdat de homogeniteitnormen voor Organizational 
Pressure niet werden gehaald. Hetgeen de gerede twijfel toelaat over de vraag of in dit onderzoek 
Organizational Pressure wel echt is gemeten. 
 
Nulhypothese: Disloyalty (individuele besluitvorming) is niet van invloed op het optreden van de 
zogeheten Escalation Trap bij falend lopende investeringen binnen bedrijven. 
 
Hypothese 2a: In geval van individuele besluitvorming is Disloyalty van invloed op het optreden van de 
zogeheten Escalation Trap bij falende lopende investeringen binnen bedrijven. 
 
Uit de onderzoeksresultaten van paragraaf 5.2.6.1 en 5.2.6.2 blijkt dat de positieve correlatie van 0.348 bij 
alle respondenten tussen Disloyalty (individuele besluitvorming) en de Escalation Trap als een gemiddelde 
correlatie kan worden beschouwd. Daarnaast blijkt er echter statistisch gezien tussen Disloyalty en 
Escalation Trap geen significante causale verband te zijn. Dit komt niet overeen met de theorie van 
paragraaf 3.4 waarbij de toename van Disloyalty leidt tot de zogenaamde Escalation Trap. Op grond 
hiervan wordt de theoretisch verwachte invloed niet bevestigd, wordt Hypothese 2a verworpen en de 
nulhypothese aanvaard. Een voorbehoud is echter op zijn plaats omdat de homogeniteitnormen voor 
Disloyalty niet werden gehaald. Hetgeen de gerede twijfel toelaat over de vraag of in dit onderzoek 
Disloyalty wel echt is gemeten.  
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Nulhypothese: Disloyalty (groepsbesluitvorming) is niet van invloed op het optreden van de zogeheten 
Escalation Trap bij falend lopende investeringen binnen bedrijven. 
 
Hypothese 2b: In geval van groepsbesluitvorming is Disloyalty van invloed op het optreden van de 
zogeheten Escalation Trap bij falende lopende investeringen binnen bedrijven. 
 
Uit de onderzoeksresultaten van paragraaf 5.2.6.3 komt naar voren dat er geen samenhang is tussen 
Disloyalty (groepsbesluitvorming) en de Escalation Trap. Op grond hiervan wordt de theoretische 
verwachte invloed niet bevestigd, wordt Hypothese 2b verworpen en de nulhypothese aanvaard. Een 
voorbehoud is echter op zijn plaats omdat de homogeniteitnormen voor Disloyalty niet werden gehaald. 
Hetgeen de gerede twijfel toelaat over de vraag of in dit onderzoek Disloyalty wel echt is gemeten. 
 
Nulhypothese: De invloed van Disloyalty op de Escalation Trap bij falend lopende investeringen binnen 
bedrijven verschilt niet tussen beslissingen genomen door groepsbesluitvorming versus beslissingen 
genomen door een individuele beslisser. 
 
Hypothese 3b: De invloed van Disloyalty op de Escalation Trap bij falend lopende investeringen binnen 
bedrijven verschilt tussen beslissingen genomen door groepsbesluitvorming versus beslissingen genomen 
door een individuele beslisser. 
 
Uit de onderzoeksresultaten van paragraaf 5.2.6.1 komt naar voren dat er binnen individuele 
besluitvorming sprake is van een significant positieve correlatie van 0.348 tussen Disloyalty en Escalation 
Trap, wat als een gemiddelde correlatie kan worden gezien. Uit paragraaf 5.2.6.3 komt echter naar voren 
dat er geen sprake is van een significante correlatie binnen groepsbesluitvorming. Op grond hiervan wordt 
de theoretische verwachte invloed bevestigd, wordt de nulhypothese verworpen en hypothese 3b 
aanvaard. Een voorbehoud is echter op zijn plaats omdat de homogeniteitnormen voor Disloyalty niet 
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6 Conclusies en aanbevelingen 
 
Met dit onderzoek is geprobeerd een relatie te onderzoeken tussen de gedragsaspecten Organizational 
Pressure & Disloyalty en de Escalation trap. Dit om een bijdrage te leveren aan de theorie. De 
probleemstelling van het onderzoek luidt: 
 
Leiden de gedragsmatige aspecten Organizational Pressure en Disloyalty, behorend tot het vakgebied 
Behavioral Corporate Finance, bij Financieel Managers & Managementteams binnen ondernemingen in 
Nederland tot een zogeheten Escalation Trap inzake het besluit om door te gaan met een falend lopende 
investering? 
6.1 De invloed van Organizational Pressure & Disloyalty op de 
Escalation Trap  
Deze bijdrage aan de relatie tussen de gedragsaspecten Organizational Pressure & Disloyalty en de 
Escalation trap wordt geleverd door een 3-tal onderzoeksvragen te beantwoorden. Voor een uitgebreide 
uiteenzetting wordt verwezen naar de relevante paragrafen. 
 
1. Wat is (globaal) de rol van (verschillende) gedragsaspecten op de zogeheten Escalation Trap bij 
een falend lopende investeringsbeslissing? (de beantwoording van deze vraag dient ter 
introductie van de volgende vraag)  
 
Uit paragraaf 2.3 blijkt dat de volgende gedragsaspecten van invloed te zijn op de Escalation Trap: 
overconfidence, anchoring, excessive optimism, sunk costs, commitment, self justification, 
groepsbesluitvorming, regret, loss aversion, confirmation bias, Organizational Pressure en Disloyalty. Het 
onderzoek richt zich op de gedragsmatige factoren Organizational Pressure en Disloyalty omdat verwacht 
werd dat deze factoren doorslaggevend blijken te zijn voor de Escalation Trap. Het onderzoek hiernaar zal 
binnen de context Behavioral Corporate Finance een bijdrage trachten te leveren aan kennis over het 
ontstaan van de Escalation Trap. Met Organizational Pressure wordt het volgende bedoeld: gevoelde, 
soms onuitgesproken druk en beïnvloeding vanuit de organisatie op het besluitvormingsproces op het 
gebied van falend lopende investeringen. Met Disloyalty wordt het volgende bedoeld: 
onenigheid/conflicten worden vermeden binnen groepsbesluitvorming omdat het ten koste zou gaan van 
de harmonie. Een individu wil dit (conflict) graag vermijden en wil niet gezien worden als een 
buitenstaander die in het vervolg wordt gemeden door collega’s. Loyaal gedrag wordt namelijk beloond. 
Het antwoord op vraag 1 luidt dan ook dat verschillende gedragsaspecten van invloed zijn op de 
Escalation Trap. 
 
2. Wat is (specifiek) de invloed van de gedragsmatige factoren Organizational Pressure en Disloyalty 
op de Escalation Trap bij falend lopende investeringen?  
 
Uit de paragrafen 3.3. en 3.4 kan geconcludeerd worden dat disloyaal gedrag als ook Organizational 
Pressure niet zondermeer leidt tot een Escalation Trap. Deze is namelijk afhankelijk van het 
besluit/resultaat van het groepsproces en van de uitgangspunten en randvoorwaarden die van toepassing 
zijn op deze gedragsmatige aspecten. Het groepsproces kan ertoe leiden dat het besluit dat een individu 
over falende lopende investeringen genomen zou hebben anders is dan het besluit dat een groep over 
een dergelijk falend lopende investering neemt. Dat komt doordat deze groepsbesluitvorming tevens 
onderhevig is aan de volgende factoren: verschil in aantal, eigen opinie, de mate van cohesie en group 
polarization (zie paragraaf 3.1 voor een uitgebreide beschrijving) en niet alleen van de eerder genoemde 
gedragsmatige factoren zoals beschreven in hoofdstuk 2.  
 
Bij het gedragsmatige aspect Organizational Pressure zijn de volgende uitgangspunten en 
randvoorwaarden van toepassing: beperkte investeringsbudgetten en tijd, (onrealistische) hoge doelen uit 
de onderneming, beloningsstructuur, individuen en/of groepen binnen de organisatie die zich bemoeien 
met de besluitvorming, prestatiedwang en het ontmoedigen van discussie (zie paragraaf 3.3 voor meer 
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informatie). En bij het gedragsmatige aspect Disloyalty zijn de volgende uitgangspunten en 
randvoorwaarden van toepassing: persoonlijke ideeën, informatie-uitwisseling, conclusies op basis van 
interpretatie van gegevens en theorieën dat deze zijn gebaseerd op eigen standpunten en afwijkende 
meningen (zie paragraaf 3.4 voor meer informatie). De conclusie van bovenstaande luidt dan ook dat 
zonder de bovengenoemde randvoorwaarden en uitgangspunten de gedragsmatige aspecten 
Organizational Pressure en Disloyalty niet van invloed kunnen zijn op de Escalation Trap. 
 
3. In het empirisch onderzoek wordt het antwoord gezocht op de volgende vraag:  
Wordt de in de literatuur gevonden invloed van de gedragsmatige aspecten Organizational 
Pressure en Disloyalty op de Escalation Trap bij het investeren ook ondersteund door de praktijk 
binnen ondernemingen in Nederland?  
 
Om deze onderzoeksvraag te beantwoorden is empirisch onderzoek verricht binnen ondernemingen in 
Nederland. Uit de onderzoeksresultaten komt naar voren dat het gedragsaspect Organizational Pressure 
van invloed is op de zogenaamde Escalation Trap. Hiermee wordt hypothese 1 aanvaard. Daarnaast blijkt 
de invloed van Organizational Pressure op de Escalation Trap bij falend lopende investeringen binnen 
bedrijven te verschillen tussen beslissingen genomen door groepsbesluitvorming versus beslissingen 
genomen door een individuele beslisser. Hiermee wordt hypothese 3a aanvaard. Echter blijkt het 
gedragsaspect Disloyalty (wel binnen individueel maar niet binnen groepsbesluitvorming) niet significant 
van invloed te zijn op de Escalation Trap. Hierdoor worden de hypotheses 2a en 2b verworpen.  
Daarnaast blijkt de invloed van Disloyalty op de Escalation Trap bij falend lopende investeringen binnen 
bedrijven te verschillen tussen beslissingen genomen binnen groepsbesluitvorming versus beslissingen 
genomen door een individuele beslisser. Hiermee wordt hypothese 3b aanvaard. Zie paragraaf 5.3 voor 
meer informatie. Naar aanleiding van de externe validiteit is een voorbehoud van bovenstaande 
conclusies hier wel op zijn plaats. De steekproef heeft namelijk alleen binnen ondernemingen 
plaatsgevonden waar collega consultants werkzaam zijn. Het zou dus aannemelijk kunnen zijn dat dit niet 
geldt voor alle ondernemingen in Nederland. Daarnaast moet er een voorbehoud gemaakt worden naar 
aanleiding van de constructvaliditeit. De homogeniteitnormen worden voor beide gedragsmatige aspecten 
niet helemaal gehaald. Hetgeen gerede twijfel toelaat over de vraag of in dit onderzoek Organizational 
Pressure en Disloyalty wel echt zijn gemeten zoals is bedoeld.  
 
Op basis van bovenstaande kan nu antwoord worden gegeven op de probleemstelling. Vanuit dit 
onderzoek kan geconcludeerd worden dat het gedragsaspect Organizational Pressure van invloed is op 
de Escalation Trap inzake het besluit om door te gaan met een falend lopende investering. Voor het 
gedragsaspect Disloyalty gaat dit echter niet op. 
6.2 Praktische relevantie en aanbevelingen voor vervolgonderzoek. 
De praktische bijdrage van het onderzoek is dat het bestaan van de gedragsaspecten Organizational 
Pressure en Disloyalty binnen ondernemingen is aangetoond. Inzicht in deze gedragsaspecten zou de 
besluitvormer(s) in de toekomst kunnen helpen voorkomen door te gaan met een falend lopende 
investering. Voor een manager kan het raadzaam zijn te onderkennen dat de invloed van gedragsmatige 
aspecten er is en erop bedacht zijn besluiten te nemen die op rationele gronden zijn gebaseerd.    
 
Tot slot, in het huidige onderzoek is verband gevonden tussen Organizational Pressure en de Escalation 
Trap. Bij Disloyalty is daar geen sprake van (zie paragraaf 6.1, vraag 3 voor meer informatie). Verder 
onderzoek in andere gedragsaspecten (zoals beschreven in paragraaf 6.1, vraag 1) kan aantonen, al dan 
niet in combinatie, dat deze ook een versterkende werking kunnen hebben op het ontstaan van de 
Escalation Trap. Dit zou onderzocht kunnen worden door bijvoorbeeld ondernemers persoonlijk te 
interviewen om er achter te komen welk andere gedragsmatige aspecten het meest van invloed zijn op het 
besluit door te gaan met een falende lopende investering. 
 
Hier ligt een mogelijk aanknopingspunt en een uitdaging voor vervolgonderzoek.  
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Voor u ligt de enquête ’Waarom doorgaan?’  
 
De enquête maakt deel uit van mijn afstudeeronderzoek aan de Open Universiteit Nederland 
(OUNL). Met behulp van uw respons hoop ik een bijdrage te leveren aan de theorievorming met 
betrekking tot de houdingen en gedragingen van functionarissen binnen ondernemingen in 
Nederland bij het nemen van beslissingen op het gebied van strategische investeringen1 die niet 
langer voldoen aan het oorspronkelijk gestelde doel.  
 
Om dit te realiseren, is voldoende respons noodzakelijk. Daarom hoop ik op uw medewerking. Ik 
heb de enquête zo kort mogelijk gehouden. Het invullen van de enquête neemt slechts 10 minuten 
van uw tijd in beslag. Bovendien bied ik u als tegenprestatie een samenvatting van het 
eindrapport aan zodat u kunt nagaan hoe uw houdingen en gedragingen op het onderzoeksterrein 
zich verhouden tot die van uw collega’s werkzaam bij andere ondernemingen. Deze vergelijking 
kan nuttig voor u zijn bij het nemen van toekomstige beslissingen. Mocht u geïnteresseerd zijn in 
deze samenvatting dan kunt u dit aangeven door middel van het invullen van uw e-mail adres op 
een separaat antwoordformulier. Hiermee blijft uw anonieme deelname aan de enquête 
gegarandeerd. 
 
Het doel van deze enquête is om inzicht te krijgen in de manier waarop in de praktijk beslissingen 
worden genomen om lopende strategische investeringsprojecten te beëindigen. 
In plaats van de theoretische overwegingen ben ik hierbij met name geïnteresseerd in de 
daadwerkelijke houdingen en gedragingen van functionarissen die deze beslissing (mede) nemen. 
Daarom verzoek ik u uitdrukkelijk de vragen te beantwoorden in overeenstemming met uw 
feitelijk handelen in plaats van te antwoorden hoe u denkt dat ‘de meeste mensen zouden 
(moeten) antwoorden’ 
 
Ik wil u verzoeken de ingevulde enquête voor 15 maart 2008 te mailen naar 
vijaykichari@casema.nl. 
 
NB: Bij elke vraag hoeft u slechts één antwoord te geven, ook daar waar u er wellicht meer zou 






                                                 
1 Onder strategische investeringen wordt in deze vragenlijst verstaan: het voor de langere termijn vastleggen van vermogen in reële activa ten 
behoeve van de uitbreiding van huidige activiteiten, de ontwikkeling van nieuwe activiteiten en/of de vervanging van oude productiemiddelen van 
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Waarom Doorgaan?  
 
Enquêteonderzoek naar het nemen van stopbeslissingen op het 
gebied van lopende strategische investeringen die niet langer 
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A.u.b. uiterlijk 15 maart 2008 per e-mail terugzenden naar: 
 
vijaykichari@casema.nl
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- Beantwoord de vragen in overeenstemming met uw feitelijk handelen in plaats van te 
antwoorden hoe u denkt dat ‘de meeste mensen zouden (moeten) antwoorden’. De door u 
verstrekte gegevens zullen vertrouwelijk worden behandeld en komen alleen ter kennis van de 
scriptiestudent en de scriptiebegeleider / examinator verbonden aan de Open Universiteit 
Nederland. 
 
- Er kunnen geen goede of foute antwoorden op de gestelde vragen worden gegeven. In dit 
onderzoek gaat het namelijk om uw mening. 
 
- Probeer altijd een antwoord in te vullen, ook als u twijfelt. Als u één vraag niet invult kan het 
zijn dat uw gehele vragenlijst niet in de analyse kan worden betrokken. 
 
- Wanneer in deze enquête wordt gesproken over ‘onderneming’ dan wordt hiermee bedoeld 
uw huidige of anders de meest recente onderneming waar u gewerkt hebt. 
 
- U hoeft uw naam niet op de vragenlijst te zetten. Namen zijn namelijk niet van belang voor 
dit onderzoek. 
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Vooraf: 
Met de vragen en stellingen in deze vragenlijst richt ik mij op lopende strategische investeringen 
van uw onderneming. Onder een ‘lopende investering’ wordt in dit onderzoek verstaan een 
investeringsproject waartoe reeds besloten is en waarvoor geldt: 
- dat het overgrote deel van de investeringsuitgaven reeds is gedaan, of 
- dat het project zich in de uitvoeringsfase bevindt. 
Zo een ‘lopende’ investering kan zich natuurlijk ook in het verleden hebben voorgedaan. De 
bedoeling van de vragen is om te bezien of u, bij uw beoordeling van een reeds lopende 
investering, belang hecht aan de mate waarin het doel wordt gerealiseerd dat oorspronkelijk 





Hebt u ooit feitelijk (mede) beslist over het continueren of beëindigen van een lopende 
strategische investering die op dat moment in wezenlijke mate niet bijdroeg aan het belangrijkste 
doel dat er oorspronkelijk mee werd nagestreefd? 
 
 ja, zowel momenteel alsook in het verleden  
 ja, momenteel 
 ja, in het verleden en korter dan 5 jaar geleden 
 ja, in het verleden maar langer dan 5 jaar geleden 
 nee, nooit 
 
Indien u bovenstaande vraag met nee, nooit, hebt geantwoord verzoek ik u bij beantwoording van 
de vragen in deze enquête een concrete lopende strategische investering in gedachten te nemen en 
u daarbij in te beelden dat die in wezenlijke mate niet bijdraagt aan het belangrijkste doel dat er 
oorspronkelijk mee werd nagestreefd. Ga nu door naar vraag 2. 
 
Indien u bovenstaande vraag met ja heeft beantwoord verzoek ik u bij de beantwoording van de 
vragen in deze enquête de meest recente concrete praktijkervaring binnen uw onderneming in 
gedachten te nemen van een strategische investering die in wezenlijke mate niet heeft bijgedragen 
aan het belangrijkste doel dat er oorspronkelijk mee werd nagestreefd. Ga nu door naar vraag 3. 
 
2A. 
Neem een concrete lopende strategische investering van uw onderneming in gedachten en beeldt 
u in dat die in wezenlijke mate niet bijdraagt aan het belangrijkste doel dat u er oorspronkelijk 
mee nastreefde. Besluit u om in dit geval deze lopende strategische investering te continueren? 
 
 Ja  
 Nee 
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2B. 
Neem een concrete lopende strategische investering van uw onderneming in gedachten en beeldt 
u in dat die in wezenlijke mate niet bijdraagt aan het belangrijkste doel dat u er oorspronkelijk 
mee nastreefde. Besluit u om in deze lopende strategische investering bij te investeren in een 
poging om het oorspronkelijke doel alsnog te bereiken? 
 




Neem de meest recente concrete praktijkervaring in gedachten zoals in de toelichting hierboven is 
beschreven. Hebt u feitelijk (mede) besloten om deze lopende strategische investering te 
continueren? 
 




Neem de meest recente concrete praktijkervaring in gedachten zoals in de toelichting hierboven is 
beschreven. Hebt u feitelijk (mede) besloten om in deze lopende strategische investering bij te 
investeren in een poging om het oorspronkelijke doel alsnog te bereiken? 
 
 Ja  
 Nee 
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Deel B  
4. 
In welke mate bent u het eens met de volgende stellingen? 
 
Door tijdgebrek kan ik geen weloverwogen 
besluit nemen. 
 
helemaal     in ruime            enigszins     enigszins     in ruime       helemaal  
oneens        mate oneens      oneens         mee eens     mate eens    eens 
 
                                                                
Te krappe investeringsbudgetten leiden binnen 




                                                                  
Binnen mijn onderneming word ik regelmatig 
geconfronteerd met onrealistische hoge doelen. 
 
                                                                
Ook indien mijn onderneming onrealistische 
hoge doelen stelt (zou stellen), wordt eigenlijk 
toch van mij verwacht dat ik al het mogelijke doe 
om eraan te voldoen. 
 
 
                                                                
Als onderdeel van de beloningsstructuur van mijn 





                                                              
De beloningstructuur van mijn onderneming leidt 
ertoe dat investeringen die in wezenlijke mate 
niet aan het oorspronkelijk beoogde doel voldoen 
resulteren in minder extra beloningen. 
 
                                                              
De mening van de Raad van Bestuur speelt een 
doorslaggevende rol in mijn beslissing om een 
lopende investering die in wezenlijke mate niet 
aan het oorspronkelijk beoogde doel voldoet al 
dan niet te stoppen. 
 
                                                              
Binnen mijn onderneming heerst een cultuur 
waarbij goed presteren een absolute must is. 
 
 
                                                               
 
 
Deel C  
 
Vraag die betrekking heeft op het al dan niet voorkomen van groepsbesluitvorming. 
 
5. 
Is het besluit over het continueren en/of bij-investeren van de lopende strategische investering die 
u bij vraag 2 of 3 in gedachten hebt genomen door u individueel of door een groep 
functionarissen (bijv. een Management Team) genomen. 
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 Individueel 
 Groep functionarissen 
 
Indien u op bovenstaande vraag ‘Individueel’ hebt geantwoord dan kunt u deel D I overslaan en 
direct verder gaan met deel D II.  
 
Indien u op bovenstaande vraag ‘Groep functionarissen’ hebt geantwoord dan kunt u direct 
verder gaan met deel D I en kunt u deel D II overslaan. 
 
Deel D I 
6. 
In welke mate bent u het eens met de volgende stellingen die betrekking hebben op de 
besluitvorming in de groep functionarissen bijvoorbeeld het Management Team?
 
Een afwijkend standpunt wordt binnen het 
Management Team absoluut niet gewaardeerd. 
 
helemaal     in ruime            enigszins     enigszins     in ruime       helemaal  
oneens         mate oneens     oneens         mee eens     mate eens    eens 
 
                                                               
Alle voor een beslissing relevante informatie 




                                                                 
Informatieverschillen tussen leden van het 
Management Team leiden tot 
interpretatieverschillen en afwijkende meningen 
binnen de discussie in het team. 
 
                                                               
Ik word bij de besluitvorming niet beïnvloed door 
mijn collega’s in het Management Team. 
 
                                                                 
Het bewaren van de harmonie binnen het 
Management Team is van ondergeschikt belang 
op de besluitvorming.  
 
 
                                                                 
Het vermijden van conflicten binnen het 
Management Team is zeer belangrijk. 
 
                                                                 
Het ter discussie stellen van het besluit wordt 
binnen het Management Team niet gewaardeerd. 
 
 
                                                               
Het hebben van een eigen mening wordt 
gewaardeerd binnen het Management Team. 
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Deel D II 
 
7. 
In welke mate bent u het eens met de volgende stellingen in verband met uw besluit dat u 
als individu neemt. 
 
Een afwijkend standpunt wordt binnen mijn 
onderneming absoluut niet gewaardeerd. 
helemaal     in ruime            enigszins     enigszins     in ruime       helemaal  
oneens         mate oneens     oneens         mee eens     mate eens    eens 
  
                                                               
Alle voor een beslissing relevante informatie 




                                                                 




                                                               
Het bewaren van de harmonie binnen mijn 
onderneming is van ondergeschikt belang voor 
mijn besluit.  
 
 
                                                               
Het vermijden van conflicten binnen mijn 
onderneming beïnvloedt mijn besluit. 
 
                                                               
Het hebben van een eigen mening wordt  
gewaardeerd binnen mijn onderneming.  
 
                                                               
Het ter discussie stellen van een besluit wordt 
binnen mijn onderneming niet gewaardeerd. 
 
 




Achtergrondinformatie over de respondent 
 
8. 
Wat is uw leeftijd? 
       jaar 
 
9. 
Wat is uw geslacht? 
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Wat is de rechtsvorm van de onderneming waarin u werkzaam bent? 
 




Onder “overig” wordt verstaan: vrije beroepen, maatschappen, vennootschappen onder firma, coöperaties. 
 
Hieronder is ruimte voor overige opmerkingen waarvan u denkt dat ze van belang kunnen zijn 
voor het onderzoek. Zo kunt u bijvoorbeeld aangeven welke specifieke vraag u heeft gemist en 
hoe u daar op zou hebben geantwoord. 
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ADRESVEL  
 
voor gratis toezending samenvatting onderzoeksresultaten 






Als tegenprestatie voor mijn deelname aan de enquête ‘Waarom doorgaan?’ ontvang ik graag een 









Naam        
 
Postadres       
 
Postcode       
 
Plaats        
 
Indien u de samenvatting per e-mail wenst te ontvangen: 
  







U kunt dit adresvel gescheiden van de ingevulde enquête terugzenden.  
 
per e-mail naar: 
 
vijaykichari@casema.nl
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Bijlage 1A Verantwoording enquête: ‘Waarom doorgaan?’ 
 
Enquêteonderzoek naar het nemen van stopbeslissingen op het gebied van lopende strategische 
investeringen die niet langer voldoen aan het oorspronkelijk gestelde doel.  
 
Met de vragen en stellingen in deze vragenlijst richt ik mij op lopende strategische investeringen van uw 
onderneming. Onder een ‘lopende investering’ wordt in dit onderzoek verstaan een investeringsproject 
waartoe reeds besloten is en waarvoor geldt: 
- dat het overgrote deel van de investeringsuitgaven reeds is gedaan, of 
- dat het project zich in de uitvoeringsfase bevindt. 
Zo een ‘lopende’ investering kan zich natuurlijk ook in het verleden hebben voorgedaan. De bedoeling van 
de vragen is om te bezien of u, bij uw beoordeling van een reeds lopende investering, belang hecht aan 




Bij de beantwoording van de vragen in deze enquête zou ik u willen verzoeken de meest recente concrete 
praktijkervaring in gedachten te nemen van een lopende investering die in wezenlijke mate niet bijdraagt 
aan het belangrijkste doel dat u er oorspronkelijk mee nastreefde 
Deel A 
 
1 Hebt u ooit feitelijk (mede) beslist over het continueren of beëindigen van een lopende 
strategische investering die op dat moment in wezenlijke mate niet bijdraagt aan het belangrijkste 
doel dat u er oorspronkelijk mee nastreefde. 
 
Indicatie uitstel van desinvesteringen: Deze vraag is bedoeld inzicht te geven of de respondent bij het 
ingedachte nemen van een concrete verlieslatende lopende strategische investering van zijn/haar 
onderneming gevoelsmatig kan aansluiten bij de implicaties van zo’n project en kan putten uit ervaring. 
 
Indien u bovenstaande vraag met nee, nooit, hebt geantwoord verzoek ik u bij beantwoording van de 
vragen in deze enquête een concrete lopende strategische investering in gedachten te nemen en u daarbij 
in te beelden dat die in wezenlijke mate niet bijdraagt aan het belangrijkste doel dat er oorspronkelijk mee 
werd nagestreefd. Ga nu door naar vraag 2. 
 
Indien u bovenstaande vraag met ja heeft beantwoord verzoek ik u bij de beantwoording van de vragen in 
deze enquête de meest recente concrete praktijkervaring binnen uw onderneming in gedachten te nemen 
van een strategische investering die in wezenlijke mate niet heeft bijgedragen aan het belangrijkste doel 
dat er oorspronkelijk mee werd nagestreefd. Ga nu door naar vraag 3. 
 
2A Neem een concrete lopende strategische investering van uw onderneming in gedachten en 
beeldt u in dat die in wezenlijke mate niet bijdraagt aan het belangrijkste doel dat u er 
oorspronkelijk mee nastreefde. Besluit u om in dit geval deze lopende strategische investering te 
continueren? 
Verantwoording: Indicatie uitstel van desinvesteringen: bevraagt de respondent rechtstreeks of deze 
beslist heeft een investering te continueren ondanks dat deze niet bijdroeg aan de doelstelling. 
 
2B Neem een concrete lopende strategische investering van uw onderneming in gedachten en 
beeldt u in dat die in wezenlijke mate niet bijdraagt aan het belangrijkste doel dat u er 
oorspronkelijk mee nastreefde. Besluit u om in deze lopende strategische investering bij te 
investeren in een poging om het oorspronkelijke doel alsnog te bereiken? 
Verantwoording: Indicatie uitstel van desinvesteringen: bevraagt de respondent rechtstreeks of deze 
beslist heeft een investering bij te investeren ondanks dat deze niet bijdroeg aan de doelstelling. 
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3A. Neem de meest recente concrete praktijkervaring in gedachten zoals in de toelichting 
hierboven is beschreven. Hebt u feitelijk (mede) besloten om deze lopende strategische 
investering te continueren? 
Verantwoording: Indicatie uitstel van desinvesteringen: bevraagt de respondent rechtstreeks of deze 
beslist heeft een investering te continueren ondanks dat deze niet bijdroeg aan de doelstelling. 
 
 
3B. Neem de meest recente concrete praktijkervaring in gedachten zoals in de toelichting 
hierboven is beschreven. Hebt u feitelijk (mede) besloten om in deze lopende strategische 
investering bij te investeren in een poging om het oorspronkelijke doel alsnog te bereiken? 
Verantwoording: Indicatie uitstel van desinvesteringen: bevraagt de respondent rechtstreeks of deze 




Aan de hand van onderstaande stellingen die volgens de theorie die in hoofdstuk 3 staan 
beschreven van de scriptie wordt aan de hand van verschillende randvoorwaarden onder meer de 
aspecten tijdsdruk, onderlinge concurrentie, onrealistische hoge doelen willen bereiken, het extra 
belonen van succes etc. de variabele Organizational Pressure bepaalt. 
 
Door tijdgebrek kan ik geen weloverwogen besluit nemen. 
Indicator voor OP: Individuen en/of groepen worden telkens weer geconfronteerd met de druk en 
beïnvloeding van de organisatie. Tijdgebrek leidt tot Organizational Pressure (beschreven in paragraaf 
3.3., p.24, van de scriptie). Indien de respondent het ‘ helemaal eens’ of ‘in ruime mate eens’ is met deze 
stelling is dit een indicatie van OP. 
 
Te krappe investeringsbudgetten leiden binnen mijn onderneming tot hoge druk om goed te 
presteren. 
Indicator voor OP: Individuen en/of groepen worden telkens weer geconfronteerd met de druk en 
beïnvloeding van de organisatie. Beperkte investeringsbudgetten leiden tot Organizational Pressure 
(beschreven in paragraaf 3.3., p.24, van de scriptie). Indien de respondent het ‘ helemaal eens’ of ‘in 
ruime mate eens’ is met deze stelling is dit een indicatie van OP. 
 
Binnen mijn onderneming word ik regelmatig geconfronteerd met onrealistische hoge doelen. 
Indicator voor OP: Individuen en/of groepen worden telkens weer geconfronteerd met de druk en 
beïnvloeding van de organisatie.  (Onrealistische) hoge doelen uit de onderneming leidt tot Organizational 
Pressure. (beschreven in paragraaf 3.3., p.24, van de scriptie). Indien de respondent het ‘ helemaal eens’ 
of ‘in ruime mate eens’ is met deze stelling is dit een indicatie van OP. 
 
Als onderdeel van de beloningsstructuur van mijn onderneming worden succesvolle investeringen 
extra beloond. 
investeringen extra worden beloond. 
Indicator voor OP: Individuen en/of groepen worden telkens weer geconfronteerd met de druk en 
beïnvloeding van de organisatie.  Beloningsstructuur waarbij succesvolle investeringen extra worden 
beloond leidt tot Organizational Pressure (beschreven in paragraaf 3.3., p.24, van de scriptie). Indien de 
respondent het ‘ helemaal eens’ of ‘in ruime mate eens’ is met deze stelling is dit een indicatie van OP. 
 
De beloningstructuur van mijn onderneming leidt ertoe dat investeringen die in wezenlijke mate 
niet aan het oorspronkelijk beoogde doel voldoen resulteren in minder extra beloningen. 
Indicator voor OP: Individuen en/of groepen worden telkens weer geconfronteerd met de druk en 
beïnvloeding van de organisatie.  Falende investeringen die niet worden beloond leidt tot Organizational 
Pressure (beschreven in paragraaf 3.3., p.24, van de scriptie). Indien de respondent het ‘ helemaal eens’ 
of ‘in ruime mate eens’ is met deze stelling is dit een indicatie van OP. 
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De mening van de Raad van Bestuur speelt een doorslaggevende rol in mijn beslissing om een 
lopende investering die in wezenlijke mate niet aan het oorspronkelijk beoogde doel voldoet al dan 
niet te stoppen. 
Indicator voor OP: Individuen en/of groepen worden telkens weer geconfronteerd met de druk en 
beïnvloeding van de organisatie. Invloedrijke groepen bijvoorbeeld RvB leidt tot Organizational Pressure. 
(beschreven in paragraaf 3.3., p.24, van de scriptie). Indien de respondent het ‘ helemaal eens’ of ‘in 
ruime mate eens’ is met deze stelling is dit een indicatie van OP. 
 
Binnen mijn onderneming heerst een cultuur waarbij goed presteren een absolute must is. 
Indicator voor OP: Individuen en/of groepen worden telkens weer geconfronteerd met de druk en 
beïnvloeding van de organisatie. Prestatiedwang leidt tot Organizational Pressure (beschreven in 
paragraaf 3.3., p.24, van de scriptie). Indien de respondent het ‘ helemaal eens’ of ‘in ruime mate eens’ is 
met deze stelling is dit een indicatie van OP. 
 
Ook indien mijn onderneming onrealistische hoge doelen stelt (zou stellen), wordt eigenlijk toch 
van mij verwacht dat ik al het mogelijke doe om eraan te voldoen. 
Indicator voor OP: Individuen en/of groepen worden telkens weer geconfronteerd met de druk en 
beïnvloeding van de organisatie. Discussie wordt verboden om onenigheid en of argumenten te vermijden  
leidt tot het ontstaan van Organizational Pressure (beschreven in paragraaf 3.3., p.24, van de scriptie). 
Indien de respondent het ‘ helemaal eens’ of ‘in ruime mate eens’ is met deze stelling is dit een indicatie 
van OP. 
 
Deel C: Vragen die betrekking hebben of er sprake is van groepsbesluitvorming of niet. 
 
5 Is het besluit over het continueren en/of bij-investeren van de lopende strategische investering 
die u bij vraag 2 of 3 in gedachten hebt genomen door u individueel of door een groep 
functionarissen (bijv. een Management Team) genomen. 
 
Indien bovenstaand vraag door een individu wordt genomen kunt u deel D I overslaan en direct 
verder gaan deel D II. 
 
 
Deel D I 
 
In Deel D I wordt de variabel disloyalty gemeten. Aan de hand van onderstaande stellingen die 
volgens de theorie die in hoofdstuk 3 staat beschreven van de scriptie wordt aan de hand van 
verschillende randvoorwaarden zoals persoonlijke ideeën, informatie uitwisseling etc de variabele 
Disloyalty bepaalt. 
 
2 Onderstaande stellingen zijn bedoeld om inzicht te krijgen in uw houding en gedrag en dan met 
name om te zien of u eigen ideeën op na houdt op het gebied van een lopende 
desinvesteringsbeslissing. 
 
Een afwijkend standpunt wordt binnen het Management Team absoluut niet gewaardeerd. 
Indicator voor Disloyalty: Het wordt niet gewaardeerd als een individu zijn eigen ideeën er op na houdt 
(Smith e.a.,1986, p.238). Om conflicten binnen de groepsbesluitvorming te vermijden zullen ideeën in 
overeenstemming moeten zijn binnen een groep. Er is geen ruimte voor een eigen opinie. Wie een 
afwijkende mening volhardt, loopt de kans te worden genegeerd of buitengesloten. Persoonlijke ideeën: 
hierbij heeft een individu zijn eigen standpunten over bepaalde zaken leidt tot het ontstaan van Disloyalty. 
(beschreven in paragraaf 3.4., p.26, van de scriptie). Indien de respondent het ‘ helemaal oneens’ of ‘in 
ruime mate oneens’ is met deze stelling is dit een indicatie van Disloyalty. 
 
Alle voor een beslissing relevante informatie wordt volledig en expliciet in het Management Team 
besproken. 
Indicator voor Disloyalty: Het wordt niet gewaardeerd als een individu zijn eigen ideeën er op na houdt 
(Smith e.a.,1986, p.238). Om conflicten binnen de groepsbesluitvorming te vermijden zullen ideeën in 
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overeenstemming moeten zijn binnen een groep. Er is geen ruimte voor een eigen opinie. Wie een 
afwijkende mening volhardt, loopt de kans te worden genegeerd of buitengesloten. Informatie-uitwisseling: 
bij afwijkende of incomplete informatie uitwisseling kan er sprake zijn van afwijkende interpretaties welke 
vervolgens tot het ontstaan van Disloyalty leiden (beschreven in paragraaf 3.4., p.26, van de scriptie). 
Indien de respondent het ‘ helemaal eens’ of ‘in ruime mate eens’ is met deze stelling is dit een indicatie 
van Disloyalty. 
 
Informatieverschillen tussen leden van het Management Team leiden tot interpretatieverschillen en 
afwijkende meningen binnen de discussie in het team. 
Indicator voor Disloyalty: Het wordt niet gewaardeerd als een individu zijn eigen ideeën er op na houdt 
(Smith e.a.,1986, p.238). Om conflicten binnen de groepsbesluitvorming te vermijden zullen ideeën in 
overeenstemming moeten zijn binnen een groep. Er is geen ruimte voor een eigen opinie. Wie een 
afwijkende mening volhardt, loopt de kans te worden genegeerd of buitengesloten. Conclusies: op basis 
van interpretatie van gegevens kunnen geen eenduidige conclusies worden getrokken; Indien hier sprake 
van is dan kan dit leiden tot Disloyalty zijn verschillende randvoorwaarden en uitgangspunten van 
toepassing (beschreven in paragraaf 3.4., p.26, van de scriptie). Indien de respondent het ‘ helemaal 
eens’ of ‘in ruime mate eens’ is met deze stelling is dit een indicatie van Disloyalty. 
 
Ik word bij de besluitvorming niet beïnvloed door mijn collega’s in het Management Team. 
Indicator voor Disloyalty: Het wordt niet gewaardeerd als een individu zijn eigen ideeën er op na houdt 
(Smith e.a.,1986, p.238). Om conflicten binnen de groepsbesluitvorming te vermijden zullen ideeën in 
overeenstemming moeten zijn binnen een groep. Er is geen ruimte voor een eigen opinie. Wie een 
afwijkende mening volhardt, loopt de kans te worden genegeerd of buitengesloten. Theorieën: deze zijn 
gebaseerd op eigen standpunten leidt tot het ontstaan van Disloyalty (beschreven in paragraaf 3.4., p.26, 
van de scriptie). Indien de respondent het ‘ helemaal eens’ of ‘in ruime mate eens’ is met deze stelling is 
dit een indicatie van Disloyalty. 
  
Het bewaren van de harmonie binnen het Management Team is van ondergeschikt belang op de 
besluitvorming.  
Het vermijden van conflicten binnen het Management Team is zeer belangrijk. 
Het ter discussie stellen van het besluit wordt binnen het Management Team niet gewaardeerd. 
Indicator voor Disloyalty: Het wordt niet gewaardeerd als een individu zijn eigen ideeën er op na houdt 
(Smith e.a.,1986, p.238). Om conflicten binnen de groepsbesluitvorming te vermijden zullen ideeën in 
overeenstemming moeten zijn binnen een groep. Er is geen ruimte voor een eigen opinie. Wie een 
afwijkende mening volhardt, loopt de kans te worden genegeerd of buitengesloten. Afwijkende meningen: 
op basis van bovenstaande punten kan er een afwijkende mening op na worden gehouden dit kan leiden 
tot Disloyalty (beschreven in paragraaf 3.4., p.26, van de scriptie). Indien de respondent het ‘ helemaal 
eens’ of ‘in ruime mate eens’ is met deze stelling is dit een indicatie van Disloyalty. 
 
 
Deel D II 
 
In Deel D II wordt de variabel disloyalty gemeten. Aan de hand van onderstaande stellingen die 
volgens de theorie die in hoofdstuk 3 staat beschreven van de scriptie wordt aan de hand van 
verschillende randvoorwaarden zoals persoonlijke ideeën, informatie uitwisseling etc de variabele 
Disloyalty bepaalt. 
 
2 Onderstaande stellingen zijn bedoeld om inzicht te krijgen in uw houding en gedrag en dan met 
name om te zien of u eigen ideeën op na houdt op het gebied van een lopende 
desinvesteringsbeslissing. 
 
Een afwijkend standpunt wordt binnen mijn onderneming absoluut niet gewaardeerd. 
Indicator voor Disloyalty: Het wordt niet gewaardeerd als een individu zijn eigen ideeën er op na houdt 
(Smith e.a.,1986, p.238). Om conflicten binnen de groepsbesluitvorming te vermijden zullen ideeën in 
overeenstemming moeten zijn binnen een groep. Er is geen ruimte voor een eigen opinie. Wie een 
afwijkende mening volhardt, loopt de kans te worden genegeerd of buitengesloten. Persoonlijke ideeën: 
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hierbij heeft een individu zijn eigen standpunten over bepaalde zaken leidt tot het ontstaan van Disloyalty. 
(beschreven in paragraaf 3.4., p.26, van de scriptie). Indien de respondent het ‘ helemaal oneens’ of ‘in 
ruime mate oneens’ is met deze stelling is dit een indicatie van Disloyalty. 
 
Alle voor een beslissing relevante informatie wordt volledig en expliciet binnen mijn 
onderneming besproken. 
Indicator voor Disloyalty: Het wordt niet gewaardeerd als een individu zijn eigen ideeën er op na houdt 
(Smith e.a.,1986, p.238). Om conflicten binnen de groepsbesluitvorming te vermijden zullen ideeën in 
overeenstemming moeten zijn binnen een groep. Er is geen ruimte voor een eigen opinie. Wie een 
afwijkende mening volhardt, loopt de kans te worden genegeerd of buitengesloten. Informatie-uitwisseling: 
bij afwijkende of incomplete informatie uitwisseling kan er sprake zijn van afwijkende interpretaties welke 
vervolgens tot het ontstaan van Disloyalty leiden (beschreven in paragraaf 3.4., p.26, van de scriptie). 
Indien de respondent het ‘ helemaal eens’ of ‘in ruime mate eens’ is met deze stelling is dit een indicatie 
van Disloyalty. 
 
Ik word bij de besluitvorming niet beïnvloed door mijn collega’s. 
Indicator voor Disloyalty: Het wordt niet gewaardeerd als een individu zijn eigen ideeën er op na houdt 
(Smith e.a.,1986, p.238). Om conflicten binnen de groepsbesluitvorming te vermijden zullen ideeën in 
overeenstemming moeten zijn binnen een groep. Er is geen ruimte voor een eigen opinie. Wie een 
afwijkende mening volhardt, loopt de kans te worden genegeerd of buitengesloten. Theorieën: deze zijn 
gebaseerd op eigen standpunten leidt tot het ontstaan van Disloyalty (beschreven in paragraaf 3.4., p.26, 
van de scriptie). Indien de respondent het ‘ helemaal eens’ of ‘in ruime mate eens’ is met deze stelling is 
dit een indicatie van Disloyalty. 
  
Het bewaren van de harmonie binnen mijn onderneming is van ondergeschikt belang voor 
mijn besluit.  
Indicator voor Disloyalty: Het wordt niet gewaardeerd als een individu zijn eigen ideeën er op na houdt 
(Smith e.a.,1986, p.238). Om conflicten binnen de groepsbesluitvorming te vermijden zullen ideeën in 
overeenstemming moeten zijn binnen een groep. Er is geen ruimte voor een eigen opinie. Wie een 
afwijkende mening volhardt, loopt de kans te worden genegeerd of buitengesloten. Afwijkende meningen: 
op basis van bovenstaande punten kan er een afwijkende mening op na worden gehouden dit kan leiden 
tot Disloyalty (beschreven in paragraaf 3.4., p.26, van de scriptie). Indien de respondent het ‘ helemaal 
eens’ of ‘in ruime mate eens’ is met deze stelling is dit een indicatie van Disloyalty. 
 
Het vermijden van conflicten binnen mijn onderneming beïnvloedt mijn besluit. 
Het hebben van een eigen mening wordt  gewaardeerd binnen mijn onderneming. Het ter 
discussie stellen van een besluit wordt binnen mijn onderneming niet gewaardeerd. 
Indicator voor Disloyalty: Het wordt niet gewaardeerd als een individu zijn eigen ideeën er op na houdt 
(Smith e.a.,1986, p.238). Om conflicten binnen de groepsbesluitvorming te vermijden zullen ideeën in 
overeenstemming moeten zijn binnen een groep. Er is geen ruimte voor een eigen opinie. Wie een 
afwijkende mening volhardt, loopt de kans te worden genegeerd of buitengesloten. Afwijkende meningen: 
op basis van bovenstaande punten kan er een afwijkende mening op na worden gehouden dit kan leiden 
tot Disloyalty (beschreven in paragraaf 3.4., p.26, van de scriptie). Indien de respondent het ‘ helemaal 




8 Wat is uw leeftijd? 
 
Verantwoording: Achtergrond Respondent: De vraag is opgenomen om de achtergrond van de respondent 
in beeld te krijgen. De vraag is puur informatief van aard. 
 
9 Wat is uw geslacht? 
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Verantwoording: Achtergrond Respondent: De vraag is opgenomen om de achtergrond van de respondent 
in beeld te krijgen. De vraag is hier wederom puur informatief van aard. 
 
 
10 Wat is de rechtsvorm van uw onderneming? 
Verantwoording: Achtergrond Respondent: De vraag is opgenomen om de achtergrond van de respondent 
in beeld te krijgen. De vraag is hier wederom puur informatief van aard. 
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Representatieve steekproef binnen alle in Nederland gevestigde ondernemingen.  
 
Data verwerking: 
Gegeven de probleemstelling en hypotheses gaat het er in hoofdzaak om een oorzakelijk verband te 
leggen tussen Onderdeel A (Escalation trap; vragen 2 en 3) met de onderdelen B (Organizational 
Pressure) en D (Disloyalty). Gekeken zal worden of de Onderdelen B en D leiden tot het zogenaamde bij-
investeren en /of continueren van een lopende falende strategische investering zoals in deel A staat 
beschreven.  
 
Onderdeel C dient om vast te stellen of een lopende strategische investering door groepsbesluitvorming 
tot stand is gekomen of niet. Met andere woorden, is de praktijk van de geënquêteerde in lijn met de 
theorie zoals verwoord in de scriptie waarop investeringsbesluiten worden genomen. Het gaat er dan met 
name om of er een verschil is tussen groepsbesluitvorming en individuele besluitvorming! 
 
Welke analyses dienen uitgevoerd te worden om bovenstaande verbanden te leggen en aan welke 
eisen dienen de data te voldoen om zo een analyse uit te voeren. 
 
In de enquête wordt gebruik gemaakt van een zogenaamde zespuntschaal om de respondent te dwingen 
tot het geven van een mening.  
 
Er zullen minimaal 5 stellingen per variabel (Organizational Pressure onderdeel B en Disloyalty onderdeel 
D) opgesteld moeten worden om zinvolle statistische analyses uit te kunnen uitvoeren. Tevens zal er 
gebruik moeten worden gemaakt van zowel negatieve als positieve stellingen. De reden hiervoor is dat er 
gekeken moet worden of de geënquêteerde consequent is met het beantwoorden van de vragen. 
 
Nadat aan bovenstaande eis is voldaan zal er een betrouwbaarheidsanalyse, ook wel itemanalyse 
genoemd, uitgevoerd kunnen worden om te achterhalen of de vragen, ook wel items genoemd, die in 
onderdelen B en D staan beschreven daadwerkelijk geschikt zijn om de variabelen Organizational 
Pressure en Disloyalty te meten.  
 
Alvorens hiermee te beginnen zal een schaalconstructie worden uitgevoerd door middel van het 
hercoderen en het geven van scores aan de verschillende vragen. Dit wordt gedaan om de positieve en 
negatieve stellingen weer in de zelfde richting te krijgen en de scores vervolgens op te kunnen tellen. 
Door vervolgens gebruik te maken van Cronbach’s alfa kan achterhaald worden of de variabelen 
Organizational Pressure en Disloyalty daadwerkelijk worden gemeten (kan ook met gemiddelden of 
eventueel correlatie tussen tweetal items). 
 
T-toets 
X dichotoom (besluitvorming) en Y kwantitatief (Organizational Pressure & Disloyalty) 
Aan de hand van deze toets kan vastgesteld worden of er sprake is van een verband tussen 
groepsbesluitvorming en Disloyalty en of dit leidt tot het zogenaamde bij-investeren of continueren van de 
investering. Dit zijn 2 T-toetsen. Hetzelfde geldt ook voor het verband tussen groepsbesluitvorming en 
Organizational Pressure. Eindconclusie: de T-toets test alleen of er sprake is van een verschil (op een 
bepaald kenmerk) tussen twee groepen!! Ik zal deze alleen toetsen op geslacht. 
 
Variantieanalyse 
Hier wordt bepaald in welke mate een oorzaakvariabele X een gevolgvariabele Y verklaart.  
Organizational Pressure = oorzaakvariabele 
Disloyalty = oorzaakvariabele 
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Bij een variantieanalyse moet de gevolgvariabele (Escalation Trap) kwantitatief zijn. Dat is bij mij 




X is nominaal (evt dichotoom) en y is kwantitatief 
Of er sprake is van een relatie tussen Organizational Pressure (y) en Disloyalty (y) enerzijds en de 
Escalation Trap (x) anderzijds zal moeten blijken door middel van een correlatieanalyse. Indien er sprake 
is van een significante relatie zal vervolgens een logistische regressieanalyse uitgevoerd kunnen worden 
om te toetsen of er sprake is van een oorzakelijk verband en dat de variabelen Organizational Pressure en 
Disloyalty van invloed zijn op de Escalation Trap. 
 




Het verband tussen Organizational Pressure, Disloyalty enerzijds en de Escalation Trap anderzijds wordt 
apart bekeken binnen de besluitvorming (individu of groep). De besluitvorming is hierbij de zogenaamde 
modererende variabele, aangezien deze variabele van invloed kan zijn op het oorzakelijke verband tussen 
Organizational Pressure en Disloyalty enerzijds en Escalation Trap anderzijds. 
 
Naar aanleiding van bovenstaande komt het primair op het volgende neer: 
 
T-toets voor de onderdelen C met B en D. 
 
Itemanalyse voor onderdelen B en D. 
 
Correlatieanalyse tussen onderdelen B en D. Daarnaast ook met onderdeel A. 
 
Regressieanalyse: onderdelen B en D van invloed op onderdeel A 
 
Moderatieanalyse tussen onderdelen B en D met onderdeel A waarbij apart wordt gekeken of er sprake is 
van groepsbesluitvorming of niet (onderdeel C). 
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Bijlage 3 Logistische regressie analyse Organizational 
Pressure alle respondenten 
 
 Case Processing Summary 
 
Unweighted Cases(a) N Percent 
Included in Analysis 71 100.0
Missing Cases 0 .0
Selected Cases 
Total 71 100.0
Unselected Cases 0 .0
Total 71 100.0
a If weight is in effect, see classification table for the total number of cases. 
 
 
 Dependent Variable Encoding 
 
Original Value Internal Value 
0  nee 0 
1  ja 1 
 
 
Block 0: Beginning Block 
 
 Classification Table(a,b) 
 
Predicted 
Hebt u feitelijk (mede) 
besloten om in deze 
lopende strategische 
investering bij te 
investeren in een poging 
om het oorspronkelijke 
doel alsnog te bereiken?
Percentage 
Correct 
  Observed 0  nee 1  ja 0  nee 
0  nee 
0 29 .0
Hebt u feitelijk (mede) 
besloten om in deze 
lopende strategische 
investering bij te investeren 
in een poging om het 
oorspronkelijke doel alsnog 
te bereiken? 
1  ja 
0 42 100.0
Step 0 
Overall Percentage   59.2
a  Constant is included in the model. 
b  The cut value is .500 
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 Variables in the Equation 
 
B S.E. Wald Df Sig. Exp(B) 
  Lower Upper Lower Upper Lower Upper 
Step 0 Constant .370 .241 2.353 1 .125 1.448 
 
 
 Variables not in the Equation 
 
  Score df Sig. 
Variables ToTOrganizationalPressure
11.113 1 .001 
Step 0 
Overall Statistics 11.113 1 .001 
 
 
Block 1: Method = Enter 
 
 Omnibus Tests of Model Coefficients 
 
    Chi-square df Sig. 
Step 11.797 1 .001
Block 11.797 1 .001
Step 1 
Model 11.797 1 .001
 
 









1 84.236(a) .153 .206
a  Estimation terminated at iteration number 4 because parameter estimates changed by less than .001. 
 
 
 Hosmer and Lemeshow Test 
 
Step Chi-square df Sig. 
1 4.694 8 .790
 
 
 Contingency Table for Hosmer and Lemeshow Test 
 
  
Hebt u feitelijk (mede) 
besloten om in deze 
lopende strategische 
investering bij te 
investeren in een poging 
om het oorspronkelijke 
doel alsnog te bereiken? 
= 0  nee 
Hebt u feitelijk (mede) 
besloten om in deze 
lopende strategische 
investering bij te 
investeren in een poging 
om het oorspronkelijke 
doel alsnog te bereiken? 
= 1  ja Total 
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Observed Expected Observed Expected Observed 
1 6 5.759 1 1.241 7
2 4 3.795 2 2.205 6
3 6 4.710 3 4.290 9
4 3 3.496 5 4.504 8
5 2 2.746 5 4.254 7
6 1 2.446 6 4.554 7
7 1 1.235 3 2.765 4
8 3 1.897 4 5.103 7
9 1 1.763 7 6.237 8
Step 1 
10 2 1.154 6 6.846 8
 
 
 Classification Table(a) 
 
Predicted 
Hebt u feitelijk (mede) 
besloten om in deze 
lopende strategische 
investering bij te 
investeren in een poging 
om het oorspronkelijke 
doel alsnog te bereiken?
Percentage 
Correct 
  Observed 0  nee 1  ja 0  nee 
0  nee 
12 17 41.4
Hebt u feitelijk (mede) 
besloten om in deze 
lopende strategische 
investering bij te investeren 
in een poging om het 
oorspronkelijke doel alsnog 
te bereiken? 
1  ja 
5 37 88.1
Step 1 
Overall Percentage   69.0
a  The cut value is .500 
 
 
 Variables in the Equation 
 
B S.E. Wald df Sig. Exp(B) 95.0% C.I.for EXP(B) 
 Lower Upper Lower Upper Lower Upper Lower Upper 
ToTOrganizationalPress
ure .184 .061 9.243 1 .002 1.202 1.068 1.354
Step 
1(a) 
Constant -5.085 1.811 7.880 1 .005 .006   
a  Variable(s) entered on step 1: ToTOrganizationalPressure. 
 
Zoetermeer september 2008 72
De invloed van Organizational Pressure & Disloyalty op de Escalation Trap  
    
Bijlage 4 Logistische regressie analyse Organizational 






































Hebt u feitelijk (mede)
besloten om in deze
lopende strategische
investering bij te
investeren in een poging
om het oorspronkelijke
doel alsnog te bereiken?
Overall Percentage
Step 0
0  nee 1  ja
Hebt u feitelijk (mede)






alsnog te bereiken? Percentage
Correct
Predicted
Constant is included in the model.a. 
The cut value is .500b. 
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Variables in the Equation
.256 .272 .886 1 .347 1.292ConstantStep 0
B S.E. Wald df Sig. Exp(B)
 
 












Block 1: Method = Enter 
 





















Estimation terminated at iteration number 4 because
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Contingency Table for Hosmer and Lemeshow Test
6 6.009 1 .991 7
4 3.940 2 2.060 6
2 2.358 2 1.642 4
4 2.413 1 2.587 5
2 2.575 4 3.425 6
1 3.101 8 5.899 9
4 2.010 4 5.990 8
0 1.156 6 4.844 6













Hebt u feitelijk (mede)






alsnog te bereiken? =
0  nee
Observed Expected
Hebt u feitelijk (mede)

















Hebt u feitelijk (mede)
besloten om in deze
lopende strategische
investering bij te
investeren in een poging
om het oorspronkelijke
doel alsnog te bereiken?
Overall Percentage
Step 1
0  nee 1  ja
Hebt u feitelijk (mede)






alsnog te bereiken? Percentage
Correct
Predicted
The cut value is .500a. 
 
 Variables in the Equation 
 
B S.E. Wald df Sig. Exp(B) 95.0% C.I.for EXP(B) 
  Lower Upper Lower Upper Lower Upper Lower Upper 
ToTOrganizationalPress
ure .216 .072 9.017 1 .003 1.241 1.078 1.429
Step 
1(a) 
Constant -5.973 2.101 8.085 1 .004 .003   
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Bijlage 5 Logistische regressie analyse Organizational 




 Case Processing Summary 
 
Is het besluit over het 
continueren en/of bij-
investeren van de lopende 
strategische investering die 
u bij vraag 2 of 3 in 
gedachten hebt genomen 
door u individueel of door 
een groep functionarissen 
(bijv. een Management 
Team) genomen. Unweighted Cases(a) N Percent 
Included in Analysis 28 100.0 
Missing Cases 0 .0 
Selected Cases 
Total 28 100.0 
Unselected Cases 0 .0 
1  individueel 
Total 28 100.0 
Included in Analysis 43 100.0 
Missing Cases 0 .0 
Selected Cases 
Total 43 100.0 
Unselected Cases 0 .0 
2  groep functionarissen 
Total 43 100.0 
a  If weight is in effect, see classification table for the total number of cases. 
 
 
 Dependent Variable Encoding 
 
Is het besluit over het 
continueren en/of bij-
investeren van de lopende 
strategische investering die 
u bij vraag 2 of 3 in 
gedachten hebt genomen 
door u individueel of door 
een groep functionarissen 
(bijv. een Management 
Team) genomen. Original Value Internal Value 
0  nee 01  individueel 
1  ja 1
0  nee 02  groep functionarissen 





Block 0: Beginning Block 
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 Classification Table(a,b) 
 
Predicted 
Hebt u feitelijk 
(mede) besloten om 
in deze lopende 
strategische 
investering bij te 
investeren in een 
poging om het 
oorspronkelijke doel 
alsnog te bereiken? 
Percentage 
Correct 
Is het besluit over het 
continueren en/of bij-
investeren van de 
lopende strategische 
investering die u bij 
vraag 2 of 3 in 
gedachten hebt 
genomen door u 
individueel of door een 
groep functionarissen 
(bijv. een Management 
Team) genomen.   Observed 0  nee 1  ja 0  nee 
0  nee 
18 0 100.0
Hebt u feitelijk (mede) 
besloten om in deze 
lopende strategische 
investering bij te 
investeren in een 
poging om het 
oorspronkelijke doel 
alsnog te bereiken? 
1  ja 
10 0 .0
1  individueel Step 
0 
Overall Percentage    64.3
0  nee 
0 11 .0
Hebt u feitelijk (mede) 
besloten om in deze 
lopende strategische 
investering bij te 
investeren in een 
poging om het 
oorspronkelijke doel 
alsnog te bereiken? 
1  ja 
0 32 100.0




Overall Percentage    74.4
a  Constant is included in the model. 
b  The cut value is .500 
 
 
 Variables in the Equation 
 
B S.E. Wald df Sig. Exp(B) Is het besluit over het 
continueren en/of bij-
investeren van de 
lopende strategische 
investering die u bij 
vraag 2 of 3 in 
gedachten hebt 
genomen door u 
individueel of door een 
groep functionarissen 
(bijv. een Management 
Team) genomen.   Lower Upper Lower Upper Lower Upper 
1  individueel Step 
0(a) 
Constan
t -.588 .394 2.221 1 .136 .556





t 1.068 .350 9.334 1 .002 2.909
a  Variable(s) entered on step 1: ToTOrganizationalPressure. 
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Block 1: Method = Enter 
 
 Omnibus Tests of Model Coefficients 
 
Is het besluit over het 
continueren en/of bij-
investeren van de lopende 
strategische investering die 
u bij vraag 2 of 3 in 
gedachten hebt genomen 
door u individueel of door 
een groep functionarissen 
(bijv. een Management 
Team) genomen.     Chi-square df Sig. 
Step 3.959 1 .047 
Block 3.959 1 .047 
1  individueel Step 1 
Model 3.959 1 .047 
Step 5.920 1 .015 
Block 5.920 1 .015 
2  groep functionarissen Step 1 
Model 5.920 1 .015 
 
 
 Model Summary 
 
Is het besluit over het 
continueren en/of bij-
investeren van de lopende 
strategische investering die 
u bij vraag 2 of 3 in 
gedachten hebt genomen 
door u individueel of door 
een groep functionarissen 
(bijv. een Management 
Team) genomen. Step 
-2 Log 
likelihood 




1  individueel 1 32.539(a) .132 .181
Is het besluit over het 
continueren en/of bij-
investeren van de lopende 
strategische investering die 
u bij vraag 2 of 3 in 
gedachten hebt genomen 
door u individueel of door 
een groep functionarissen 
(bijv. een Management 
Team) genomen.   Score df Sig. 
Variables ToTOrganizationalPressure
3.536 1 .060
1  individueel Step 0 
Overall Statistics 3.536 1 .060
Variables ToTOrganizationalPressure
5.864 1 .015
2  groep functionarissen Step 0 
Overall Statistics 5.864 1 .015
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2  groep functionarissen 1 42.982(b) .129 .189
a  Estimation terminated at iteration number 5 because parameter estimates changed by less than .001 for split file Is 
het besluit over het continueren en/of bij-investeren van de lopende strategische investering die u bij vraag 2 of 3 in 
gedachten hebt genomen door u individueel of door een groep functionarissen (bijv. een Management Team) 
genomen. = 1  individueel. 
b  Estimation terminated at iteration number 5 because parameter estimates changed by less than .001 for split file Is 
het besluit over het continueren en/of bij-investeren van de lopende strategische investering die u bij vraag 2 of 3 in 
gedachten hebt genomen door u individueel of door een groep functionarissen (bijv. een Management Team) 
genomen. = 2  groep functionarissen. 
 
 
 Hosmer and Lemeshow Test 
 
Is het besluit over het 
continueren en/of bij-
investeren van de lopende 
strategische investering die 
u bij vraag 2 of 3 in 
gedachten hebt genomen 
door u individueel of door 
een groep functionarissen 
(bijv. een Management 
Team) genomen. Step Chi-square df Sig. 
1  individueel 1 8.961 7 .255
2  groep functionarissen 1 5.386 8 .716
 
 
 Contingency Table for Hosmer and Lemeshow Test 
 
Hebt u feitelijk (mede) 
besloten om in deze 
lopende strategische 
investering bij te 
investeren in een poging 
om het oorspronkelijke 
doel alsnog te bereiken? 
= 0  nee 
Hebt u feitelijk (mede) 
besloten om in deze 
lopende strategische 
investering bij te 
investeren in een poging 
om het oorspronkelijke 
doel alsnog te bereiken? 
= 1  ja Total 
Is het besluit over het 
continueren en/of bij-
investeren van de lopende 
strategische investering die 
u bij vraag 2 of 3 in 
gedachten hebt genomen 
door u individueel of door 
een groep functionarissen 
(bijv. een Management 
Team) genomen.   Observed Expected Observed Expected Observed 
1 3 2.777 0 .223 3
2 3 2.538 0 .462 3
3 2 2.336 1 .664 3
4 2 1.403 0 .597 2
5 2 1.991 1 1.009 3
6 0 2.370 4 1.630 4
7 1 1.079 1 .921 2
8 3 1.984 1 2.016 4
1  individueel Step 1 
9 2 1.523 2 2.477 4
1 2 2.122 1 .878 3
2 2 2.190 3 2.810 5
3 2 .966 1 2.034 3
4 1 1.409 4 3.591 5
2  groep functionarissen Step 1 
5 2 1.470 4 4.530 6
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6 1 .846 3 3.154 4
7 0 .828 5 4.172 5
8 0 .395 3 2.605 3
9 0 .428 4 3.572 4
10 1 .347 4 4.653 5
 
 
 Classification Table(a) 
 
a  The cut value is .500 
 
 
 Variables in the Equation 
 
B S.E. Wald df Sig. Exp(B) 
95.0% C.I.for 
EXP(B) 
Is het besluit over 
het continueren 
en/of bij-investeren 
van de lopende 
strategische 
investering die u 
bij vraag 2 of 3 in 
gedachten hebt 
genomen door u 
individueel of door 
een groep   Lower Upper Lower Upper Lower Upper Lower Upper 
Predicted 
Hebt u feitelijk (mede) 
besloten om in deze 
lopende strategische 
investering bij te 
investeren in een 
poging om het 
oorspronkelijke doel 
alsnog te bereiken? 
Percentage 
Correct 
Is het besluit over het 
continueren en/of bij-
investeren van de lopende 
strategische investering 
die u bij vraag 2 of 3 in 
gedachten hebt genomen 
door u individueel of door 
een groep functionarissen 
(bijv. een Management 
Team) genomen.   Observed 0  nee 1  ja 0  nee 
0  nee 
13 5 72.2
Hebt u feitelijk (mede) 
besloten om in deze 
lopende strategische 
investering bij te 
investeren in een poging 
om het oorspronkelijke 
doel alsnog te bereiken? 
1  ja 
7 3 30.0
1  individueel Step 1 
Overall Percentage    57.1
0  nee 
2 9 18.2
Hebt u feitelijk (mede) 
besloten om in deze 
lopende strategische 
investering bij te 
investeren in een poging 
om het oorspronkelijke 
doel alsnog te bereiken? 
1  ja 
1 31 96.9
2  groep functionarissen Step 1 
Overall Percentage    76.7
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Pressure .174 .099 3.061 1 .080 1.190 .979 1.446
1  individueel Ste
p 
1(a) Constant -5.724 3.035 3.558 1 .059 .003   
ToTOrganizational
Pressure .190 .087 4.821 1 .028 1.210 1.021 1.434




1(a) Constant -4.585 2.554 3.223 1 .073 .010   




 Casewise List(b,c) 
 
Is het besluit over het 
continueren en/of bij-
investeren van de lopende 
strategische investering die 
u bij vraag 2 of 3 in 
gedachten hebt genomen 
door u individueel of door 
een groep functionarissen 
(bijv. een Management 
Team) genomen. Case 
Selected 
Status(a) Observed Predicted 
Predicted 
Group Temporary Variable 
    
Hebt u feitelijk 
(mede) 




te investeren in 
een poging om 
het 
oorspronkelijke 
doel alsnog te 
bereiken? Resid ZResid 
Hebt u feitelijk 
(mede) 




te investeren in 
een poging om 
het 
oorspronkelijke 
doel alsnog te 
bereiken? Resid ZResid 
2  groep functionarissen 47 S n** .945 j -.945 -4.134
a  S = Selected, U = Unselected cases, and ** = Misclassified cases. 
b  For split file Is het besluit over het continueren en/of bij-investeren van de lopende strategische investering die u bij 
vraag 2 of 3 in gedachten hebt genomen door u individueel of door een groep functionarissen (bijv. een Management 
Team) genomen. = 1  individueel, the casewise plot is not produced because no outliers were found. 
c  Cases with studentized residuals greater than 2.000 are listed. 
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Block 0: Beginning Block 
 
 Classification Table(a,b) 
 
Predicted 
Hebt u feitelijk (mede) 
besloten om in deze 
lopende strategische 
investering bij te 
investeren in een poging 
om het oorspronkelijke 
doel alsnog te bereiken?
Percentage 
Correct 
  Observed 0  nee 1  ja 0  nee 
0  nee 
18 0 100.0
Hebt u feitelijk (mede) 
besloten om in deze 
lopende strategische 
investering bij te investeren 
in een poging om het 
oorspronkelijke doel alsnog 
te bereiken? 
1  ja 
10 0 .0
Step 0 
Overall Percentage   64.3
a  Constant is included in the model. 
b  The cut value is .500 
 
 
 Variables in the Equation 
 
B S.E. Wald df Sig. Exp(B) 
  Lower Upper Lower Upper Lower Upper 
Step 0 Constant -.588 .394 2.221 1 .136 .556 
 
 
 Variables not in the Equation 
 
  Score df Sig. 
Variables SOMINDIVIDUNieuw 3.403 1 .065 Step 0 
Overall Statistics 3.403 1 .065 
 
 
Block 1: Method = Enter 
 
 Omnibus Tests of Model Coefficients 
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    Chi-square df Sig. 
Step 3.674 1 .055
Block 3.674 1 .055
Step 1 
Model 3.674 1 .055
 
 









1 32.824(a) .123 .169
a  Estimation terminated at iteration number 5 because parameter estimates changed by less than .001. 
 
 
 Hosmer and Lemeshow Test 
 
Step Chi-square df Sig. 
1 2.858 5 .722
 
 
 Contingency Table for Hosmer and Lemeshow Test 
 
Hebt u feitelijk (mede) 
besloten om in deze 
lopende strategische 
investering bij te 
investeren in een poging 
om het oorspronkelijke 
doel alsnog te bereiken? 
= 0  nee 
Hebt u feitelijk (mede) 
besloten om in deze 
lopende strategische 
investering bij te 
investeren in een poging 
om het oorspronkelijke 
doel alsnog te bereiken? 
= 1  ja Total 
  Observed Expected Observed Expected Observed 
1 3 3.554 1 .446 4
2 4 3.266 0 .734 4
3 1 1.467 1 .533 2
4 4 3.291 1 1.709 5
5 2 2.409 2 1.591 4
6 2 2.054 2 1.946 4
Step 1 
7 2 1.959 3 3.041 5
 
 
 Classification Table(a) 
 
  Observed Predicted 
    
Hebt u feitelijk (mede) 
besloten om in deze 
lopende strategische 
investering bij te 
Percentage 
Correct 
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investeren in een poging 
om het oorspronkelijke 
doel alsnog te bereiken?
    0  nee 1  ja 0  nee 
Step 1 Hebt u feitelijk (mede) 
besloten om in deze 
lopende strategische 
investering bij te investeren 
in een poging om het 
oorspronkelijke doel alsnog 
te bereiken? 
0  nee 
15 3 83.3
    1  ja 
6 4 40.0
  Overall Percentage   67.9
a  The cut value is .500 
 
 
 Variables in the Equation 
 
B S.E. Wald df Sig. Exp(B) 95.0% C.I.for EXP(B) 
  Lower Upper Lower Upper Lower Upper Lower Upper 
SOMINDIVIDUNieu
w .241 .139 3.008 1 .083 1.272 .969 1.669
Step 
1(a) 
Constant -7.630 4.136 3.403 1 .065 .000   
a  Variable(s) entered on step 1: SOMINDIVIDUNieuw. 
 
 
              




Status(a) Observed Predicted 
Predicted 
Group Temporary Variable 
  
Hebt u feitelijk 
(mede) besloten 
om in deze 
lopende 
strategische 
investering bij te 
investeren in 
een poging om 
het 
oorspronkelijke 
doel alsnog te 
bereiken? Resid ZResid 
Hebt u feitelijk 
(mede) besloten 
om in deze 
lopende 
strategische 
investering bij te 
investeren in 
een poging om 
het 
oorspronkelijke 
doel alsnog te 
bereiken? Resid ZResid 
6 S j** .135 n .865 2.532 
a  S = Selected, U = Unselected cases, and ** = Misclassified cases. 
b  Cases with studentized residuals greater than 2.000 are listed. 
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Bijlage 7 Normale verdeling Organizational Pressure 
 
Case Processing Summary
71 100.0% 0 .0% 71 100.0%
ToTOrganizational
Pressure
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Normale verdeling Organizational Pressure
.124 71 .009 .960 71 .024
ToTOrganizational
Pressure
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk















 ToTOrganizationalPressure Stem-and-Leaf Plot 
 
 Frequency    Stem &  Leaf 
 
     5.00 Extremes    (=<20) 
     2.00        2 .  11 
      .00        2 . 
     6.00        2 .  445555 
     4.00        2 .  6666 
    13.00        2 .  8888899999999 
    14.00        3 .  00000001111111 
    11.00        3 .  22223333333 
     8.00        3 .  44445555 
     5.00        3 .  66777 
     3.00        3 .  899 
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Detrended Normal Q-Q Plot of ToTOrganizationalPressure
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